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Ţijeme v moderní občanské společnosti, kde má stát nezastupitelnou funkci. Aby mohl 
stát efektivně tyto funkce plnit, dělí se na základní územní samosprávné celky, které 
tvoří obce a města. Kaţdá obec či město hospodaří na základě vlastního rozpočtu, jsou 
řízena a zastupována volenými orgány a výkon státní správy vykonává příslušný úřad. 
Za těmito institucemi se však neskrývá nic jiného neţ lidé. Volenými orgány jsou 
zastupitelé, úřednické pozice zastávají jednotlivý úředníci. Lidský faktor v řízení obcí a 
měst hraje významnou roli. 
 
Předmětem této diplomové práce je personální řízení a personální práce. Personální 
řízení zahrnuje výkon mnoha personálních činností a snaţí se zajistit chod organizace, 
protoţe lidský kapitál je nezastupitelnou součástí kaţdé organizace. Práce se zaměřuje 
na personální činnosti veřejné správy, v konkrétní podobě Úřadu městské části Brno-
Ţabovřesky. Veřejná správa je ve své podstatě poskytovatelem sluţeb, poskytovatelem 
sluţeb veřejných. 
 
Nejprve je nezbytné určit cíl práce a zvolit vhodnou metodiku. Po té jsou agregovány 
literární prameny, které tvoří teoretické východisko pro analytickou část. V teoretické 
části budou vymezeny základní pojmy personální práce a její úkoly, personální činnosti, 
teorie motivace. Dále pak význam organizačních struktur pro řízení organizace a styly 
řízení. Spojovací kapitolu tvoří popis pracovních pozic úředníků a zastupitelů, která 
odráţí současný stav zákonů a nařízeních vlády. Praktická-analytická část je vztaţena na 
Úřad městské části Brno-Ţabovřesky, je provedena analýza personálních činností, 
jednotlivých organizačních útvarů úřadu i orgánů samosprávy, dále jsou  vyčísleny 
výdaje spojené s platy úředníků a odměn zastupitelstva. V poslední části jsou                
na základě předchozích kapitol vypracovány návrhy a postupy vedoucí ke zlepšení 
personálních činností a chodu Úřadu městské části Brno-Ţabovřesky. 
 
Pravdou zůstává, ţe stát má tvořit pracovní příleţitosti, pečovat o sociálně potřebné, 
řešit externality, které privátní sféra není schopna postihnout, na druhou stranu by měl 
fungovat efektivně (tj. účelně a hospodárně) a nikoliv plýtvat veřejnými prostředky. 





1 Cíl práce a metodologie      
  
1.1 Cíl práce 
 
Hlavním cílem práce je na základě analýzy personálních činností v konkrétní organizaci 
navrhnout taková opatření, která by vedla k efektivnějšímu vykonávání personální 
práce.      
 
Práci je moţno rozdělit do dílčích cílů: 
- cíle v teoretické rovině, 
- cíle v aplikační rovině. 
 
Cílem teoretické části je na základě studia pramenů, které obsahuje vyhledávání, 
získávání a samotné studium odborné literatury a příslušných zákonů, vytvořit ucelený  
soubor fundovaných a relevantních informací. Tyto informace budou slouţit jako 
východisko pro část analytickou. 
 
Cílem aplikační části je popis, podrobná analýza a vyhodnocení současného stavu 
personálních činností. Výstupem této části je identifikace problémových míst, 
zhodnocení jejich závaţnosti a vytvoření podkladů pro samotné návrhy. Tyto návrhy by 




Pro dosaţení stanoveného cíle je nutno začít studiem obecné metodologie. Metodologie 
je nauka o metodách vědy, tedy teorie jejich metod, které zahrnuje také jejich 
zkoumání, kritická hodnocení a zobecnění. Metoda představuje způsob, jak dosáhnout 
vytyčeného teoretického i praktického cíle, jinými slovy návod k jednání. Ve vědě tedy 
představuje návod jak vědecky (systematicky, kontrolovatelně, opakovatelně, 
zobecnitelně) poznávat. (Reichel, 2009, s. 17)      
 





Za  zmínku stojí rozdíl mezi pojmy metodologie a metodika. Metodologie, jakoţto věda      
o metodě, je pojmem poměrně obecným, metodika je naopak zcela konkrétním 
návodem či pracovním postupem vztahující se ke konkrétnímu řešení daného problému. 
(Reichel, 2009, s. 17)      
 
Volba vhodných metod je východiskem pro kvalitní zpracování informací a dosaţení 
stanovených cílů. 
 
Přehled metod uţitých v předloţené diplomové práci: 
 
- analyticko-syntetická metoda – analýza je zaloţena na dekompozici celku          
na základní části, snaţí se poznat části jako prvky sloţitého celku, poznat jejich 
podstatu a zákonitosti. Syntéza sjednocuje části, vlastnosti a vztahy v jeden 
celek (je opakem k analýze),      
- induktivní a deduktivní metoda – základ indukce tvoří forma úsudku směřující 
od jednotlivého k obecnému. Dedukce je odvozování výroků z jiných platných 
výroků, vyuţívá zákonů logiky. 
- analogická metoda – zakládá se na stanovení podobnosti určitých rysů, 
vlastností a vztahů mezi netotoţnými objekty a z těchto podobností jsou tvořeny 
závěry, 
- klasifikační metoda – metoda spočívající v rozkladu tématu dokumentu          
na jednotlivé elementární prvky vyjádřené odpovídajícími znaky, klasifikace je 
tedy řazení pojmů do skupin dle určitých hledisek,  
- metoda komparace – srovnává objekty, účelem je stanovení shodných nebo 
odlišných znaků těchto objektů, 
- metoda abstrakce a konkretizace – abstrakce je teoretickou metodou poznání, 
která snaţí se zjistit obecné a podstatné, nebere v potaz rozdíly a odlišnosti.  
Skutečnost je tak překládána v obecnější rovině a chrání tak před zahlcováním 
informacemi. Konkretizace se naopak snaţí dané skutečnosti více upřesnit 
(specifikovat)
1
. (Reichel, 2009, s. 168) 
 
                                                   
1
 WIMMER, M. Základní metody vědeckého myšlení [online]. 2003 [cit. 2010-05-24]. Dostupné z   
   WWW: <http://www.quido.cz/metody.htm>. 





Nejvíce uţitou metodou je analýza. V konkrétní podobě se jedná o analýzu dokumentů 
(především primárních), zejména odborných literárních pramenů, příslušných zákonů a 
Organizačního řádu vybrané organizace. Dále byla provedena analýza platových 
poměrů zaměstnanců a pracovních pozic s cílem poznat tyto prvky jako 
součást systému.  Syntéza navazuje především v návrhové části, kdy spojuje podstatná 
fakta z jednotlivých analýz a tvoří tak ucelený soubor informací, o které se návrhy 
řešení opírají.  
 
Indukce a dedukce je aplikována při přechodu z obecně platných zákonů a nařízení vlád 
na zaměstnance ÚMČ Brno-Ţabovřesky. Z jednotlivých pracovních pozic je moţno 
zaznamenat přechod na obecné tvrzení týkající se ÚMČ. Význam dedukce je spojen 
také s návrhovou částí, kdy byly odvozeny určité závěry z jiných platných výroků, 
vyplývajících zejména z provedených analýz (analýza pracovních pozic ÚMČ, analýza 
platových výdajů a odměn, analýza zákonů).  
 
Analogická metoda byla pouţita při hledání podobností v rámci fungování jednotlivých 
odborů, které se po té odráţí v návrhové části. 
 
Metoda klasifikace je velmi často uţívána v teoretické části, kdy jsou popsané 
skutečnosti dále klasifikovány, tedy řazeny do skupin dle určitých hledisek. Metoda 
klasifikace  je  pouţita v návrhové části, kdy se jednotlivé návrhy vţdy dělí podle 
oblasti personálního řízení a personálních činností, do kterých zasahují.  
 
Komparace se vyskytuje ve všech částech práce. V teoretické části jsou srovnávány 
jednotlivé teorie a přístupy, organizační struktury, styly vedení. V aplikační části 
především platové podmínky zaměstnanců Úřadu městské části Brno-Ţabovřesky,  
porovnávána je minulá a aktuálně platná legislativa a jednotlivé pracovní pozice. 
V návrhové části jsou srovnávány přínosy řešení oproti původnímu stavu. 
 
Metoda abstrakce je vyuţita ve snaze vystihnout a zobecnit podstatné teoretické 
poznatky, které slouţí jako východisko pro další kapitoly. Aplikační část naopak 
vyuţívá konkretizaci, zejména při detailním popisu pracovních pozic ÚMČ.  





2 Teoretická východiska práce 
 
2.1 Personální práce  
 
Personální práce vyjadřuje filosofii a přístup organizace k řízení a vedení lidí. Pouţívá 
se pro označení výkonu personálních činností zajišťovaných personálním útvarem i 
pracovních úkolů vedoucích pracovníků, které plní při řízení a vedení svých 
podřízených. Existuje více označení, mezi která kromě personální práce patří 
personalistika, personální řízení, personální administrativa a v posledních letech řízení 
lidských zdrojů. V praxi se mezi výše zmíněnými pojmy příliš nerozlišuje, ovšem teorie 
mezi těmito pojmy rozdíly zná. Termíny personální práce a personalistika se uţívají pro 
nejobecnější označení této činnosti, zatímco termíny personální administrativa, 
personální řízení a řízení lidských zdrojů slouţí spíše k charakterizování vývojové 
úrovně a koncepce personální práce. (Koubek, 1996, s. 15)  
 
Nejmodernější pojetí personální práce bývá označováno pojmem řízení lidských zdrojů, 
tzv. Human Resource Management. Vyznačuje se zejména tím, ţe klade důraz na 
strategický aspekt personální práce, tzn. věnuje zvýšenou pozornost perspektivě, 
formuluje dlouhodobé, obecné  a komplexně pojaté cíle personální práce provázané 
s dalšími podnikovými cíli. Ve zvýšené míře se tedy zabývá vnějšími podmínkami 
formování a fungování podnikové pracovní síly (např. populační vývoj a jeho dopad, trh 
práce, sociální potřeby a hodnotové orientace lidí atd.). (Koubek, 1996, s. 15) 
 
Za zmínku stojí srovnání termínů řízení lidských zdrojů a personálního řízení. Rozdíly 
mezi personálním řízením a řízení lidských zdrojů se mohou zdát v určitých směrech 












Tabulka č. 1. Srovnání mezi řízením lidských zdrojů a personálním řízením  
Stejné vlastnosti Odlišné vlastnosti 
Strategie personálního řízení i strategie 
řízení lidských zdrojů vycházejí 
z podnikové strategie. 
 
Důleţitý je význam v rámci pracovních 
vztahů přikládám procesům komunikace a 
participace (měkká podoba řízní lidských 
zdrojů). Řízení lidských zdrojů klade 
větší důraz na strategický soulad a 
strategickou integraci. 
 
Personální řízení i řízení lidských zdrojů 
uznávají, ţe za řízení odpovídají linioví 
manaţeři. 
 Řízení lidských zdrojů přikládá větší 
význam řízení kultury a dosahování 
oddanosti – vzájemnosti.  
 
Obě dvě pojetí se shodují v pohledu 
respektování jedince, vyváţenost potřeb 
organizace a jednotlivce a rozvíjení lidí 
v zájmu dosaţení maximální úrovně jejich 
schopností pro jejich vlastní uspokojení, 
ale i jednodušší plnění cílů organizace. 
 
Řízení lidských zdrojů je zaloţeno na 
manaţersky a podnikatelsky orientované 
filosofii. 
 
Personální řízení i řízení lidských zdrojů 
uznávají, ţe je třeba zaměstnávat          
správné lidí na správných místech,                        
tj. přizpůsobování lidí neustále                 
se měnícím poţadavkům. 
 
Řízení lidských zdrojů klade větší důraz 
na roli liniových manaţerů jako 
realizátorů politiky lidských zdrojů. 
 
Řízení lidských zdrojů je celostním 
přístupem orientovaným na všechny 
zájmy podniku (zájmy pracovníků jsou 
uznávány, ale podřízeny zájmům 
organizace). 
Personální řízení, stejně jako měkká 
podoba řízení lidských zdrojů, přikládá 
v systému pracovních vztahů značný 
význam procesům komunikace a 
participace. 
Řízení lidských zdrojů povaţuje 
pracovníky za jmění – bohatství, nikoli za 
nákladovou poloţku. 
 
Pramen: Armstrong, 2007, s. 39 
 





2.1.1 Úkoly personální práce  
 
Úkolem personální práce je nalézt nejvhodnější spojení člověka s pracovními úkoly a 
neustálé vylaďování tohoto spojení, tzn. pro určitého člověka nalézt takové pracovní 
úkony, které optimálně vyuţijí jeho schopnosti a budou mu přinášet uspokojení 
z vykonávané práce. Personální práce usiluje o optimální vyuţívání pracovníků  
podniku, především se jedná o optimální vyuţívání fondu pracovní doby a pracovních 
kvalifikací zaměstnanců. Dále pak formuje pracovní skupiny či pracovní týmy, usiluje   
o efektivní způsob vedení lidí a dobré mezilidské vztahy. Jinými slovy je nutné vytvářet 
skupiny s ohledem nejen na odbornost jedinců, ale i s ohledem na jejich osobnost a 
charakter. Zdravé mezilidské vztahy indikují dobrý výkon celé skupiny i jejich členů a 
určují také stabilitu skupiny. Je tedy nutné také dbát na vztahy mezi nadřízenými a 
podřízenými pracovníky a způsob vedení lidí. (Koubek, 1996, s. 16)  
 
Mezi další úkoly personální práce můţeme zařadit zajišťování personálního a sociálního 
rozvoje zaměstnanců organizace. Je to úkol neméně významný, protoţe lidé mají své 
potřeby, zájmy, cíle, které je třeba respektovat. A spokojenost pracovníka s danou prací 
se odráţí na jeho výkonech. Prostřednictvím péče o rozvoj pracovních schopností           
– kvalifikace pracovníků, péče o jejich pracovní kariéru a pracovní či ţivotní podmínky, 
je moţno sblíţit jejich individuální zájmy a cíle s podnikovými. (Koubek, 1996, s. 17)  
 
Pracovní výkon pracovníků je hlavním smyslem personální práce. Pracovníci odvádí 
ţádoucí pracovní výkon a přispívají tak k dosaţení cílů organizace. Pracovní výkon se 
vztahuje ke stupni plnění úkolů tvořící náplň práce určitého pracovníka. Znamená 
mnoţství a jakost práce, ochotu a přístup k práci, pracovní chování, fluktuaci, docházku, 
vztahy mezi lidmi v rámci práce a jiné charakteristiky jedince, povaţované za podstatné 
v souvislosti s danou prací. Pracovní výkon je moţno povaţovat za výsledek spojení a 
vzájemného poměru úsilí, schopnosti a vnímání úkolů. (Koubek, 2004, s. 23) 
 
Úkolem personální práce je také dohled nad dodrţováním všech zákonů zasahujících do 
oblastí práce a lidských práv. 
 





2.1.2 Personální činnosti  
 
K zajištění úkolů personální práce je nutno provádět určité personální činnosti. Jsou 
vykonávány personálním útvarem k realizaci organizačních cílů v oblasti řízení a vedení 
lidí. Jedná se o tyto činnosti (Dvořáková, 2007, s. 17-18; Koubek, 1996, s. 18-19): 
- plánování lidských zdrojů, 
- vytváření a analýza pracovních míst, 
- získávání, výběr a adaptace pracovníků, 
- hodnocení pracovníků, 
- rozmísťování pracovníků, 
- odměňování a zaměstnanecké výhody, 
- vzdělávání pracovníků, 
- pracovní vztahy a kolektivní vyjednávání, 
- péče o pracovníky a podnikový sociální rozvoj, 
- personální informační systém. 
 
Plánování lidských zdrojů souvisí s predikcí a plánováním potřeby zaměstnanců 
v organizaci. Snaţí se tedy zjistit, jaké lidské zdroje z hlediska struktury a počtu tyto 
potřeby pokryjí. Plánování lidských zdrojů je procesem zaměřeným na řešení odchylek, 
resp. co je a co by mělo být. Organizace by měla co nejefektivněji zhodnotit či vyuţít 
svůj lidský kapitál, coţ vyţaduje myslet do budoucnosti, integrovat rozhodování a 
vyuţívat formalizované postupy a způsoby řešení rozdílů. (Dvořáková, 2007, s. 120) 
 
Plánování lidských zdrojů obsahuje (Dvořáková, 2007, s. 120-121): 
- rozbor prostředí – průzkum interních podmínek organizace (např. organizační 
struktura) a externího prostředí (např. legislativa), predikce a odhalení 
příleţitostí a rizik, 
- předpověď poptávky po práci – jak aktivity organizace ovlivní potřebu lidských 
zdrojů (uţití kvalitativních i kvantitativních metod), 
- předpověď nabídky lidských zdrojů – projekce disponibilních vnitřních i 
vnějších zdrojů pracovní síly, 





- identifikaci rozdílu mezi predikovanou poptávkou po práci a nabídkou 
pracovních sil – představuje informace o potenciálním nedostatku nebo 
nadbytku pracovníků, profesí, pracovních kompetencí či pracovních funkcí, 
- harmonogram akcí k realizaci řešení – jedná se o personální činnosti zaměřené 
na vnější trh (např. získávání zaměstnanců), ale i směrem dovnitř firmy (např. 
trénink, povýšení, změna pracovních úkolů), 
- kontrolu a vyhodnocení – zde dochází ke srovnání plánů a skutečných výsledků, 
resp. zjišťuje se, jak bylo dosaţeno cílů plánování lidských zdrojů a s jakou 
mírou efektivity. 
 
Vytváření a analýza pracovních míst představuje vytváření pracovních úkolů a jejich 
přiřazování jednotlivým pracovním místům a jednotlivým pracovníkům, zkoumání 
povahy práce, pracovních úkonů  a pracovních podmínek na konkrétních pracovních 
místech a z toho popisování pracovních míst a specifikací pracovních míst. (Koubek, 
1996, s. 18)    
 
Cílem vytváření pracovního místa je uspokojení potřeb organizace spojené 
s produktivitou, efektivitou činností a kvalitou výrobků či poskytovaných sluţeb. Cílem 
je také uspokojit potřeby jedince – zaměstnance, které se týkají jeho zájmů, podnětnosti 
úkolů a jeho úspěchu. Z výše uvedeného vyplývá, ţe obecným cílem firmy je propojit 
potřeby jedinců s potřebami organizace. (Armstrong, 2007 s. 279) 
 
Pracovní místo tvoří soubor příbuzných úkolů, které vykonává daný pracovník a 
naplňuje tím účel pracovního místa. Ve své podstatě se jedná o jednotku struktury 
organizace, která je neměnná, ať uţ je na tomto pracovním místě kdokoli. (Armstrong, 
2007, s. 279)  
 
Získávání, výběr a adaptace pracovníků se řadí mezi další skupiny personálních 
činností. Získávání pracovníků je činností, která má zajistit, aby volná pracovní místa 
v podniku přitáhla kvalifikované uchazeče o práci. Cílem této činnosti je najmutí 
pracovní síly s nejlepšími předpoklady pro její výkon. S tím souvisí i specifikace 
poţadavků na pracovníka – specifikace pracovního místa. (Koubek, 1996, s. 18)    







- zkušenosti, praxe, 
- kvalifikaci, odbornost, 
- poţadavky na chování, 
- odborné schopnosti atd. 
 
Výběr pracovníků navazuje na personální činnost získávání pracovníků. Cílem výběru 
je identifikovat a vybrat mezi uchazeči o práci takové, kteří budou výkonní, budou 
pracovat pro podnikem očekávanou dobu a nebudou jednat neţádoucím způsobem. 
Výběr je proces srovnávání profilu uchazeče s poţadavky pracovního místa, příp. 
pracovními kompetencemi. (Dvořáková, 2007, s. 133) 
 
Adaptace je přizpůsobení se, začlenění se zaměstnance do systému organizace. Účelem 
řízené adaptace, která je formalizovaná podnikem, je zvýšení pracovní spokojenosti, 
sníţení ztrát na produktivitě a sníţení nákladů, vznikajících fluktuací pracovníků. 
(Dvořáková, 2007, s.143) 
 
Hodnocení pracovníků, resp. hodnocení pracovního výkonu pracovníků, představuje 
činnosti, pomocí nichţ je moţno zjistit, jak pracovník vykonává svou práci, jaké k ní má 
předpoklady, dále je moţno specifikovat jeho rozvojový potenciál, projednat s ním 
hodnocení a vyvodit příslušná opatření. Výsledky hodnocení jsou základem pro 
odměňování i rozhodování o pohybu pracovníků v organizaci (povyšování, 
rozmísťování). Hodnocení práce má pro řízení odměňování důleţitý význam, protoţe 
poskytuje základnu pro to, aby byla peněţní odměna spravedlivá, resp.základnu pro 
vytváření spravedlivých platových či mzdových stupňů a struktur, pro zařazování prací 
do těchto struktur a pro řízení relací mezi pracemi a odměnami.  Výsledkem aplikace 
hodnocení výkonu zaměstnance je ocenění jeho kladných vlastností a nalezení rezerv ve 
výkonu a schopnosti jeho dalšího rozvoje. (Armstrong, 2007 s. 541;  Koubek, 1996,      
s. 258-263)  
 
 





Mezi zásady organizace systému hodnocení lze uvést to, ţe hodnocení pracovníka  
provádí vţdy jeho nadřízený, hodnocení vychází z výsledků průběţného monitorování 
pracovního výkonu během hodnoceného období, hodnocení pracovníka uskutečňuje 
prostřednictvím jednotných metodických zásad. Nejčastější forma hodnocení probíhá 
formou hodnotícího rozhovoru. Za zmínku z oblasti hodnocení pracovníků stojí metody 
hodnocení pracovníka, které plní při hodnocení podpůrnou funkci. Napomáhají sledovat 
a zaznamenávat naplňování standardů pracovního výkonu či jednání. Je moţno je 
rozdělit na metody orientované na odvedený pracovní výkon (řízení podle stanovených 
cílů, hodnotící stupnice, hodnotící dotazník, komparace pracovníků, komparace se 
standardním pracovním výkonem atd.) nebo metody zaměřené na budoucnost.               
(Koubek, 1996, s. 258-563) 
 
Rozmísťování pracovníků znamená jejich (Dvořáková, 2007, s. 145; Koubek, 1996, 
s. 18): 
- přijímání a uvádění do práce, 
- povyšování,  
- převádění na jinou práci,  
- přeřazování na jinou funkci, 
- skončení pracovního poměru zaměstnavatelem či zaměstnancem,  
- odchod do starobního důchodu. 
 
Při povýšení se zaměstnanec dostává na významnější pracovní pozici, která bývá 
spojena s vyšší mzdou a jinými výhodami. Prostřednictvím povýšení je moţné lépe 
vyuţít potenciál zaměstnanců a motivovat je k práci. K povýšení můţe dojít 
rozhodnutím managementu nebo pomocí vnitřního výběrového řízení. Zařazování 
zaměstnanců na jinou práci nebo jiné místo (pracoviště) zaměstnavatel provádí 
z důvodu optimálního vyuţití lidských zdrojů. (Dvořáková, 2007, s. 145) 
 
Odměňování je nástroj, kterým je moţno ovlivňovat pracovní výkon a motivaci 
zaměstnanců. Odměňování představuje stanovení mzdy za vykonanou práci a 
poskytování zaměstnaneckých výhod. Strategie odměňování sleduje propojení mzdy 





s jinými druhy uznání a dalšími nástroji managementu lidských zdrojů - zaměstnavatel 
také (Dvořáková, 2007, s. 319):   
- umoţňuje získání jiných způsobů uznání (dary, rekreační pobyty), 
- pečuje o kvalitní pracovní podmínky,  
- snaţí se vytvářet komplexní a autonomní pracovní úkoly zvyšující spokojenost 
s prací, 
- poskytuje nabídku flexibilní formy zaměstnání a reţimy práce, 
- nabízí moţnost rozvíjet se a učit se. 
 
Strategie odměňování stanovuje to, co organizace zamýšlí z hlediska dlouhodobé 
perspektivy udělat pro formulování a realizaci politiky (poskytuje vodítko k přístupům 
v řízení odměňování, postupů a procesů odměňování, pomocí nichţ bude zajišťována 
podpora dosahování podnikatelských cílů. Politika, postupy, procesy a procedury 
odměňování tvoří tzv. systém odměňování. (Armstrong, 2007, s. 517)        
 
Strategie odměňování ve své podstatě vystihuje úmysl organizace za co, komu, kolik a 
jak platit. Stává se tak východiskem pro rozvíjení mzdové politiky, mzdového systému 
a řízení mezd. Mzdová politika formuluje (Dvořáková, 2007, s. 321):  
- na jaké mzdové hladině se má organizace pohybovat, 
- jaké mzdové struktury ovlivní získávání a stabilizaci zaměstnanců, 
- jaká vnitřní diferenciace mezd stimuluje k pracovnímu výkonu a prosazuje 
mzdovou spravedlivost, 
- jak zaměstnance informovat o mzdové politice a zásadách odměňování 
v organizaci, 
- jak se mohou zaměstnanci zapojit do tvorby tohoto systému, 
- velikost rozdílů mezi mzdami danou rozdíly v pracovních výkonech, atd. 
 
Mzdový systém by měl být jednoduchý, srozumitelný, přehledný, spravedlivý a 
efektivní, tedy aby produktivita práce rostla rychleji neţ mzdy. V podnikatelském 
sektoru přísluší pracovníkovi peněţité plnění či peněţité hodnoty poskytované 
zaměstnavatelem za práci mzda. Ve spojitosti s organizacemi státní správy hovoříme     
o platu. Jejich výše je dána pracovní pozicí, vykonanou prací, kvalifikací atd. 





Jak bylo zmíněno výše, mzda či plat nepředstavují jedinou formu odměny, která můţe 
být pracovníkovi poskytnuta. Existuje termín tzv. celková odměna, coţ je hodnota 
všech plateb a zaměstnaneckých výhod, kterých mohou zaměstnanci  dosáhnout. 
V tomto pojetí není odměňování pouhé zasypávání zaměstnanců penězi. (Armstrong, 
2007 s. 518) 
 
Tabulka č. 2. Sloţky celkové odměny 
 
 
 Transakční odměny 
 
 




   Celková hmotná    







     Celková      
     odměna 
  Zásluhová odměna 
 
    Zaměstnanecké 
           výhody 
 
 








  Nepeněţní (vnitřní) 
          odměny  
Zkušenosti a záţitky        
         z práce 
 
 
Pramen:  Armstrong, 2007, s. 521 
 
Transakční odměny jsou hmatatelné, hmotné odměny, které plynou z transakce mezi 
zaměstnancem a zaměstnavatelem a týkají se peněţních odměn a zaměstnaneckých 
výhod. Relační, neboli vztahové odměny, jsou nehmotné odměny v podobě vzdělávání, 
zkušeností, rozvoje a záţitků z práce. (Armstrong, 2007, s. 520) 
 
Zásluhová mzda či plat představuje další peněţní odměny vztahující se k danému 
pracovnímu výkonu, přínosu či dovednostem. (Armstrong, 2007, s.519) 
 
Mezi zaměstnanecké výhody můţeme zařadit např. sluţební vůz, notebook, rekreační 









Vzdělávání pracovníků obsahuje identifikaci potřeb vzdělávání, plánování vzdělávání 
a hodnocení výsledků vzdělávání vč. vyhodnocení efektivnosti procesu vzdělávání, 
příp. vlastní organizace tohoto procesu. Vzdělávání pracovníků znamená soubor 
cílených, plánovaných a vědomých činností orientovaných na získání schopností, 
dovedností a znalostí a osvojení si ţádoucího pracovního jednání. (Koubek, 1996, s.18) 
 
Jedná se o specifické schopnosti orientované na konkrétní povolání. Mezi oblasti 
vzdělávání patří (Dvořáková, 2007, s. 286): 
- orientace – krátká adaptace zaměstnance na organizaci, kolektiv a pracovní 
místo, 
- rekvalifikace – získávání nových dovedností a znalostí, 
- prohlubování kvalifikace – přizpůsobování odborných znalostí specifickým 
potřebám pracovních míst, 
- profesní rehabilitace – opětovný návrat pracovníků, kteří z důvodu špatného 
zdravotního stavu nemohli zastávat dosavadní pracovní pozici. 
 
Rozvoj zaměstnanců je vedle vzdělávání prostředkem, který směřuje k odstranění 
rozdílů mezi poţadovanou a stávající kvalifikací pracovníků získáváním nových 
schopností, dovedností a znalostí. Příkladem rozvojových činností zaměstnanců jsou 
kurzy komunikace, kurzy práce na počítačích (nové softwary), jazykové kurzy atd. 
Oproti tomu rozvoj pracovní schopnosti a flexibility organizace jako celku se nazývá 
rozvoj lidských zdrojů. (Dvořáková, 2007, s. 287) 
 
Vzdělání je aktivita s jehoţ růstem se zvyšuje potenciál zaměstnanců. Zvýšení 
vzdělávání pracovníků vede ke zvyšování produktivity. Bylo zjištěno, ţe při deseti 
procentním nárůstu základního jmění nebo časového fondu, nedošlo k zvýšení 
produktivity natolik, jako u zvýšení úrovně vzdělání pracovníků. (Walker, 2003, s. 93) 
 
Pracovní vztahy a kolektivní vyjednávání  
Pracovní vztahy jako předmět zájmu zaměstnanců i vedení organizace obsahují vztahy 
mezi pracovníky jako jednotlivci a zaměstnavatelem (individuální pracovní vztahy), 
nebo mohou zahrnovat vztahy zaměstnanců či jejich skupin (v oboru, organizaci atd.) a 





jejich zaměstnavateli, anebo vztahy mezi odborovými organizacemi a skupinami 
zaměstnavatelů. Zde hovoříme o kolektivních pracovních vztazích.  
Kolektivní pracovní vztahy jsou právní, organizační a věcné vztahy. Ve své podstatě 
jsou systémem pravidel, který reguluje zaměstnávání pracovních sil a také způsob 
chování lidí v práci. (Dvořáková, 2007, s. 344)   
 
Kolektivní vyjednávání je prostředek k odstranění sporů  a nalezení dohody o 
pracovních, sociálních a mzdových podmínkách mezi zaměstnanci (odbory) a 
zaměstnavatelem (skupinou zaměstnavatelů). Výsledkem kolektivního vyjednávání je 
tzv. kolektivní smlouva. Kolektivní smlouvy upravují individuální a kolektivní vztahy 
mezi zaměstnavateli a zaměstnanci a práva a povinnosti smluvních stran. Kolektivní 
smlouvy mohou uzavřít příslušné odborové orgány a zaměstnavatelé, popřípadě jejich 
organizace. Kolektivní smlouvy jsou podnikové a vyššího stupně. Podnikové jsou 
uzavřené mezi daným odborovým orgánem a zaměstnavatelem, vyššího stupně slouţí 
pro větší počet zaměstnanců a jsou uzavřené mezi příslušným vyšším odborovým 
orgánem a organizací, příp. organizacemi zaměstnavatelů. Podrobněji popisuje 
kolektivní smlouvy Zákon č. 2/1991 Sb., o kolektivním vyjednávání, v platném znění. 
 
Zvláštní postavení má v oblasti kolektivního vyjednávání stát. Vyjednávání mezi 
vládou, představiteli zaměstnavatelů a odbory je nazýváno jako tripartita.  
 
Atmosféra zaměstnaneckých vztahů je dána důvěrou mezi vedením podniku a 
zaměstnanci, jednáním vedení se zaměstnanci (ohleduplnost, slušnost, etický přístup), 
otevřeností a průhledností v jednání se zaměstnanci, udrţováním harmonických vztahů 
(dobrá podniková atmosféra) a přístupu k řešení konfliktu (vhodné je takové řešení, 
z kterého profitují obě strany – vedení i zaměstnanci).  (Armstrong, 2007, s. 632) 
 
Péče o pracovníky jsou činnosti zaměřené na bezpečnost a ochranu zdraví, řeší 
problematiku pracovní doby a pracovního reţimu, dále pak záleţitosti sociálních sluţeb 
pro zaměstnance, ţivotních podmínek pracovníků atd. Politika a programy ochrany 
zdraví a bezpečnosti při práce jsou zaměřeny na ochranu pracovníků a prevenci nehod 
se snahou minimalizovat ztráty a škody plynoucí z nehod osobám a majetku. 





Dosahování nejvyšší moţné úrovně ochrany je morální a zákonnou povinností kaţdé 
organizace. (Koubek, 1996, s. 18) 
 
Sociální rozvoj zaměstnanců je souhrnem specifických opatření zaměřených na tvorbu 
příznivých interních i externích podmínek vedoucí k uspokojování potřeb zaměstnanců. 
Termín sociální rozvoj se částečně překrývá s obsahem pojmu péče o zaměstnance.  
Cílem sociálních opatření je stabilizace a motivace výkonných a kvalitních 
zaměstnanců. Sociální benefity mohou mít různou podobu a jejich poskytování je 
závislé na finančních moţnostech organizace. Sociální benefity mohou být               
např. příspěvek na stravování, penzijní připojištění, ubytování, příspěvek na zdravotní 
péči, rekreaci, dopravu atd. (Dvořáková, 2007, s. 368-370) 
     
Personální informační systém je nepostradatelnou součástí moderního řízení lidských 
zdrojů. Slouţí k zjišťování, zpracovávání, uchovávání, třídění, analyzování a 
interpretaci dat. Jedná se tedy o systém, který je souborem veškerých údajů a informací 
a procesů jejich zpracování, které je určitým způsobem spojeno s dílčími personálními 
činnostmi. Věcnou stránku personálního informačního systému tvoří personální 
evidence  a dokumentace (standardizované dokumenty – např. pracovní smlouva, 
jmenovací listina). Zvláště pak personální evidence v současné době vyuţívá technické 
podpory (počítače, sítě, informační a komunikační technologie atd.)    
 
Plně rozvinutý personální informační systém poskytuje vedoucím pracovníkům, 
personalistům a jiným oprávněným osobám zajišťovat řešení v oblastech jako je 
personální agenda, mzdová agenda, personální plánování, vytváření pracovních míst, 
získávání a výběru pracovníků, hodnocení pracovníků, jejich vzdělávání a rozvoje, péče 












2.2 Motivace  
 
Motivace je v činnosti člověka projev vnitřních popudů působící směrem k danému cíli.          
Teorie motivace vysvětluje, proč se lidé chovají při práci určitým způsobem, proč 
vyvíjejí v určitém směru dané úsilí, zkoumá tedy proces motivování. (Armstrong, 2007, 
s. 219) 
 
Motiv je jakákoliv vnitřní pohnutka podněcující jednání člověka. Jinak řečeno se jedná 
o důvod pro to, abychom něco dělali. Motivy dokáţí určit nejen směr jednání člověka, 
ale také intenzitu jeho činnosti a průběh činnosti. Směr určuje, co se člověk pokouší 
dělat, intenzita je spojena s pílí, resp. její mírou, s kterou se o to člověk pokouší a 
průběh činnosti indikuje vytrvalost, tedy jak dlouho se o to snaţí. (Armstrong, 2007, 
219; Němeček, Zich, 2005, s. 4) 
 
2.2.1 Typy motivace  
 
K pracovní motivaci je moţno dojít dvěmi cestami. Buď lidé  motivují sami sebe tím,   
ţe vykonávají práci, která vede k uspokojení jejich potřeb a to i v případě, ţe jim byla 
přidělena. Druhý způsob pracovní motivace představuje vedení-management.            
Ten motivuje lidi prostřednictvím nástrojů, jako je např. pochvala, odměňování, kritika 
atd. (Armstrong, 2007, s. 220) 
 
Existují tedy dva typy motivace (Armstrong, 2007, s. 221): 
- vnější motivace, 
- vnitřní motivace.  
 
Vnější motivace představují pochvaly, povýšení, odměny, ale také kritika, sníţení 
odměn, kárné řízení atd.  
 
Vnitřní motivace jsou faktory, které si lidé sami vytvářejí a které je ovlivňují, aby se 
chovali daným způsobem či se vydali určitým směrem. Tyto faktory tvoří odpovědnost, 
tedy pocit, ţe práce je důleţitá a ţe má člověk kontrolu nad vlastními moţnostmi, dále  
volnost konat (autonomie), dále pak moţnost vyuţívat a rozvíjet schopnosti a 





dovednosti a v neposlední řadě zajímavá práce s moţností kariérního postupu. Tyto 
vnitřní motivátory se týkají jakosti pracovního ţivota a mají ve větší míře hlubší a 
dlouhodobější účinek, protoţe jsou součástí jedince. Oproti tomu vnější motivátory 
mohou mít efektivní, bezprostřední účinek, ovšem nemusejí vţdy působit 
z dlouhodobého hlediska. (Armstrong, 2007, s. 221) 
 
2.2.2 Teorie motivace 
 
Existují tři základní teorie motivace (Armstrong, 2007, s. 221): 
- teorie instrumentality, 
- teorie zaměřené na obsah, 
- teorie zaměřené na proces. 
 
Teorie instrumentality 
Instrumentalita je přesvědčení, ţe pokud člověk vykoná jednu věc, povede to k  věci 
jiné. V nejobecnější podobě je tato teorie zaloţena na tvrzení, ţe lidé pracují pouze pro 
peníze. Například, bude-li pracovník plnit plán, dostane odměny ve výši 20 %. Nebude-
li pracovník plnit daný plán, bude mu sraţena výše provize o 5 %. Někdy je tento 
princip označován jako politika cukru a biče, kde cukr představuje odměnu (peníze, 
sluţební automobil atd.) a bič postih (peněţní sráţky, zbavení výhod atd.). (Armstrong, 
2007, s. 223) 
 
Vše je zaloţeno na principu kontroly a je opomíjena řada lidských potřeb. Důleţitou roli 
hraje výkon a ekonomické výsledky. Tato teorie je v praxi často aplikována a můţe vést 
k tíţenému cíli, je ovšem nutné si uvědomit, ţe špatný výkon, který znamená postih, 
nemusí být vţdy způsoben pracovníkovou neschopností či pochybením. 
 
Teorie zaměřené na obsah 
Jádro těchto teorií je zaloţeno na myšlence, ţe obsah motivace tvoří potřeby. 
Nejznámějším přístupem klasifikaci potřeb je tzv. Maslowova hierarchie, odkazující        
na existenci pěti hlavních kategorií potřeb, které jsou společné pro všechny lidi. Maslow 
chápal člověka jako psychologický organismus, snaţící se uspokojit své ţivotní potřeby. 





K uspokojení těchto potřeb nedochází na stejné úrovni, ale mají různý význam. 









Graf č. 1. Maslowova pyramida potřeb 
Pramen: Bělohlávek, 2000, s. 92 
 
Fyziologické potřeby představují základní lidské potřeby a to potřebu potravin, vody, 
kyslíku, sexuálního pudu atd. Druhý Maslowův schod Jistota a bezpečí se dotýká 
potřeby ochrany proti nebezpečí a nedostatku uspokojování fyziologických potřeb, v 
souvislosti s pracovním prostředím se můţe jednat o obavy ze ztráty zaměstnání. 
Sociální potřeby jsou dány společenskou povahou lidí. Jde o potřebu přátelství, lásky a 
přijetí jako člena dané skupiny. Společenské uznání je spojeno s pocitem člověka, ţe je 
pro ostatní významný, ţe ostatní lidé či kolegové ocení jeho práci (respekt, uznání). Vše 
také souvisí se sebeúctou daného člověka. Vrchol pomyslné Maslowovy pyramidy tvoří 
Seberealizace, tedy potřeba rozvíjet schopnosti a dovednosti, stát se tím, v co člověk 
věří. Příkladem můţe být pracovník, pro kterého je jeho práce zábavou a přináší mu 
plné uspokojení, realizuje se v ní. (Armstrong, 2007 s. 224; Němeček, Zich, 2005, s. 6) 
 
Tato teorie vychází z tvrzení, ţe nejprve musí dojít k uspokojení potřeby na niţším 
stupni, aby se stala dominantní potřebou potřeba na vyšším stupni. Potřeba nejvyššího 
stupně – seberealizace však nemůţe být uspokojena nikdy, protoţe jen neuspokojená 
potřeba můţe motivovat chování a dominantní potřeba je motivátorem chování. 
Důleţitý je také fakt, ţe niţní potřeby stále existují, ale v danou chvíli dočasně 
zamrznou a člověk se k nim soustavně vrací. Příkladem můţe být situace, kdy lidé cítí 
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uznání. Tuto potřebu by ovšem neměl člověk, který je hladový a má strach z ublíţení na 
zdraví. (Armstrong, 2007 s. 224) 
 
Herzbergův dvoufaktorový model 
Frederick Herzberg v roce 1959 presentoval přístup k motivaci. Rozdělil motivy do 
dvou skupin (Němeček, Zich, 2005, s. 8): 
- 1. skupina potřeb jsou udrţovací (hygienické) faktory, tzv. dissatisfaktory,  
- 2. skupina potřeb je představována motivačními faktory, tzv. satisfaktory. 
 
Dissatisfaktory souvisí s podmínkami práce a týkají se záleţitostí jako je taktika a 
administrativa organizace, pracovní podmínky, kvalita řízení, odměňování, pracovní 
jistoty atd. Satisfaktory jsou spojeny s obsahem práce, zahrnují uznání, podněcující 
práce, povýšení, úspěch atd. (Armstrong, 2007, s. 227)           
                         
Hlavní rozdíl mezi Maslowovou teorií a Herzbergovou teorií je v hodnocení významu 
jednotlivých faktorů pro motivaci pracovníků. Podle Herzbergra udrţovací faktory 
vyvolají v nejlepším případě u pracovníků ţádnou nespokojenost, jsou-li naplněny. 
Příkladem můţe být zajištění kvalitních kancelářských potřeb pro zaměstnance 
administrativního centra. Motivační faktory na druhou stranu ovlivňují spokojenost. 
Pokud jsou splněny, vyvolá to spokojenost, nebudou-li splněny, nevyvolá to míru 
nespokojenosti. Herzberg pouţívá termínu ţádná spokojenost. (Němeček, Zich, 2005,  
s. 8) 
 
Teorie zaměřené na proces 
V těchto teoriích jsou zdůrazňovány procesy, které ovlivňují motivaci. Označují se také 
jako kognitivní teorie. 
Příslušnými procesy jsou (Armstrong, 2007, s. 224): 
- očekávání, 
- dosahování cílů, 
- pocity spravedlnosti. 
 





Teorie očekávání, neboli expektační teorie vysvětluje motivaci jako proces, ve kterém 
lidé uzpůsobují své chování na základě tří faktorů (Němeček, Zich, 2005,  s. 9): 
- očekávání – vyjadřuje souvislost mezi snaţením, chováním a dobrým výkonem, 
tj. pracovník musí věřit, ţe vynaloţí-li určité úsilí, povede to k dosaţení určitého 
výkonu, 
- instrumentalita – přesvědčení o spojení daného chování s určitým výsledkem 
(odměnou), tj. pracovníkovi je ukázáno, ţe určitý výkon bude adekvátně 
odměněn, 
- valence – vyjadřuje atraktivitu určitého výstupu, tj. odměna musí být pro 
zaměstnance zajímavá. 
 
V praxi lze touto teorií vyjádřit, ţe lidé v práci vynakládají tolik úsilí, kolik povede 
k dosaţení takového výkonu, za který je odměněn.  
 
Teorie cíle tvrdí, ţe motivace a výkon jsou vyšší, jsou-li jednotlivým pracovníkům 
stanoveny specifické cíle, jsou-li tyto cíle náročné, ale přijatelné, a existuje odezva 
(zpětná vazba na výkon. Pokud lidé s cíli souhlasí, vedou náročné cíle k lepšímu 
výkonu neţ cíle lehké. (Armstrong, 2007, s. 226) 
 
Teorie spravedlnosti zachycuje fakt, ţe ne s kaţdým pracovníkem můţe být zacházeno 
stejně. Někdy je tato teorie nazývána jako teorie ekvity. Je zaloţena na principu 
srovnávání odměn za výkony s jiným pracovníkem či skupinou. Teorie tedy říká, ţe 
pracovníci budou motivováni, pokud  s nimi bude zacházeno spravedlivě a naopak.   
(Němeček, Zich, 2005,  s. 8-9) 
 
2.2.3 Pracovní stimuly  
 
Součástí celkové strategie organizace je tvorba soustavy nástrojů stimulace k práci, tzv. 
motivační strategie. 
 
Nejčastější pracovní stimuly jsou  (Dvořáková, 2007, s. 165-166; Němeček, Zich, 2005,  
s. 13-14): 





- hmotné ocenění výkonu mzdou, podílem na zisku, prémií, postihem ve formě 
sníţení odměn či mzdy atd., 
- hmotné stimuly působící zprostředkovaně (financování: účasti na studiu, získání 
kvalifikace, vzdělávací akce, rekreace atd.), 
- delegování vyšší pravomoci a odpovědnosti v systému řízení (příp. naopak), 
pracovní povýšení na základě dosaţených pracovních výsledků, vyznamenání,  
- pravidelné formální hodnocení výsledků práce, profilu jedince jako základ pro 
návrhy odměn, vyznamenání, povýšení nebo postihy; neformálně prováděné 
hodnocení prováděné vedoucím pracovníkem, 
- veřejné uznání dosaţených výsledků práce a jiné podoby morálního ocenění, 
- systém oceňování věrnosti organizaci, obohacování obsahu práce o kreativní 
prvky, větší samostatnost, 
- kontrola a styl řídící práce vedoucího působí na kvalitu a intensitu práce celého 
týmu i jednotlivých členů, 
- hodnocení výsledků práce firmy, postavení v ekonomice, personální politika,  
- cílevědomé vytváření pozitivního klimatu v interpersonálních vztazích a 
pozitivní budování vztahů podřízený – nadřízený, vč. úsilí o kvalitu organizační 
struktury, 
- pracovní reţim a fyzikální podmínky vykonávané práce. 
 
 
2.3 Typy organizačních struktur   
 
Organizování je proces, který je moţno charakterizovat jako vytváření, rozvoj a 
udrţování systému koordinovaných činností, v němţ jedinci a skupiny lidí spolupracují 
v zájmu společně pochopených a dohodnutých cílů. Organizace jsou systémy, které 
díky vlivu prostředí, v němţ se vyskytují, mají strukturu, která obsahuje jak formální, 
tak neformální prvky. (Armstrong, 2007, s. 271) 
 
Hlavním posláním organizační struktury je optimální rozdělení úkolů, kompetencí  a 
pravomocí mezi pracovníky dané organizace. Organizační struktura je účelné 





uspořádání organizačních jednotek v podniku tak, aby podnik plnil své cíle. (Rais, 
Doskočil, 2007, s. 15) 
 
Organizační struktura je projevem stability organizace. To se ovšem v ţádném případě 
nevylučuje s tím, ţe kaţdá organizační struktura musí být dostatečně pruţná a 
adaptabilní, aby podporovala výkon činností této organizace.  
 
Organizační struktury se dají v teorii i praxi členit různými způsoby. Nejčastěji uţívané 
členění je  (Němeček, Zich, 2006,  s. 56): 
- podle sdruţování činností – dělící organizační struktury na funkcionální, 
výrobkové a ostatní účelové struktury, 
- podle rozhodovací pravomoci a zodpovědnosti – organizační struktury 
liniové, štábní, kombinované, 
- podle míry delegování pravomocí a zodpovědností – centralizované nebo 
decentralizované struktury, 
- podle počtu podřízených strukturních jednotek (členitosti) – ploché nebo 
úzké (vysoké) struktury, 
- podle časového trvání – stabilní a dočasné, 
- podle způsobu vzniku – formální a neformální. 
 
Je nutno zmínit, ţe se jedná o různá hlediska pro hodnocení dané organizace. Konkrétní 
instituce můţe být tedy charakterizována jako podnik s funkcionální, centralizovanou, 
úzkou a dočasnou organizační strukturou. Organizační struktury se postupem času 
vyvinuly v několik základních typů.  
 
2.3.1 Funkcionální organizační struktura   
 
Základním hlediskem při tvorbě funkcionální organizační struktury je logické 
seskupování činností – funkcí, které je třeba zabezpečit. Snaţí se odstranit nedostatek 
liniové struktury (jednotné vedení, značné odborné nároky na funkci vedoucího), která 
se v čisté podobě ve větší firmě, resp. firmě s větším počtem zaměstnanců, nevyskytuje. 





Funkcionální organizační struktura zabezpečuje, ţe vedoucí rozhoduje jen o tom, co 
spadá do jeho kompetence. (Němeček, Zich, 2006, s. 58; Rais, Doskočil, 2007, s. 16) 
 
Mezi hlavní výhody patří jednoduchost, specializace útvarů, rozvoj dílčích oblastí, 
relativně značná univerzálnost, efektivní dělba práce, jasná definice odpovědnosti. 
Nevýhodami této struktury jsou vyšší náklady na její realizaci, preferování dílčích 
zájmů, obtíţnější koordinace, horší identifikace problémů jdoucí napříč útvary, kaţdý 
podřízený má současně několik nadřízených (moţnost protichůdných příkazů, 
rozmělnění odpovědnosti). (Němeček, Zich, 2006, s. 58) 
 




Graf č. 2. Základní schéma funkcionální organizační struktury 
Pramen: Němeček, Zich, 2006  
 
Na samém vrcholu struktury je ředitel, následná vertikální šestice pozic vyjadřuje právě 
jednotlivé funkce (např. výroba, prodej, logistika, finance, personalistika, kontrola). 
Další členění je jiţ v rámci kaţdé funkce. Na podobném principu funguje i výrobková 
organizační struktura, kde místo funkcí nalezneme jednotlivé  výrobky (např. obuv, 
oblečení, sportovní potřeby, dárkové předměty, servis). 
 
2.3.2 Liniově štábní organizační struktura 
 
Tato organizační struktura spojuje přednosti liniové a funkcionální struktury. 
Respektuje potřebu jednotného vedení zajišťované liniovou strukturou a potřebu 
specializace a odbornosti řízení - funkcionální struktura. Realizace odborných činností 
je zajišťována samostatnými útvary nazývanými štáby. Obvykle jsou podřízeny útvaru 
na vyšší úrovni řízení. Štáby slouţí jako podpory v činnostech, které není vhodné či 





moţné přímo začlenit do linie. Jejich úkolem je tedy poskytovat rady, podklady a jiné 
sluţby potřebné vedoucím útvarů. Umoţňují také koordinaci aktivit napříč jednotlivými 
odděleními (funkcemi), nejsou však v pozici, kdo by rozhodoval. Dělí se na štáby 
osobní (např. sekretářka) a odborné (např. právník). (Němeček, Zich, 2006 , s. 58;  Rais, 
Doskočil, 2007, s. 17) 
 
V našich podmínkách se jedná o nejvíce pouţívanou organizační strukturu, která ve 
svém důsledku umoţňuje jednoduchost řízení, rychlost rozhodování a to s moţností 
vyuţití veškerého zázemí dané existencí štábů (odborné poradenství, sluţby). Existuje 
však více typů organizačních struktur, např. maticová či divizionální organizační 






















Graf č. 3. Liniově štábní organizační struktura 
Pramen: (Němeček, Zich, 2006) 
 
 
Neexistuje univerzální doporučení, kterou organizační strukturu zvolit. Nejlepší 
struktura je ta, která nejlépe vyhovuje dané situaci v organizaci. Z výše uvedených typů 
organizačních struktur existuje v praxi v čisté podobě jen málo organizací. Vyskytuje se 





mnoho modifikací organizačních struktur (tzv. hybridní struktury), které se v průběhu 
času přizpůsobují a mění v závislosti na změně podmínek v daném podniku. (Rais, 
Doskočil, 2007, s. 18).  
 
Tendencí a snahou ve firmách je redukce počtu řídících stupňů, protoţe čím více je 
organizační struktura sloţitější, tím větší je riziko komplikací a tvorby neţádoucích 
problémů.  
 
Mezi principy objevující se ve vývoji organizačních struktur lze zmínit (Němeček, Zich, 
2006, s. 62-63) : 
- důraz na lidský, tvůrčí potenciál firmy, 
- rozvoj informačních systémů, 
- vznik samo-řídících struktur (interdisciplinární týmy, menší skupiny), 
- omezování počtu středních řídících článků 
- trh řízený nabídkou práce, 
- rozvoj komunikačních dovedností, 
- orientace na zákazníka, 
- odloučená pracoviště. 
 
Za zmínku stojí  hledisko klasifikace organizačních struktur, a to dělení na formální a 
neformální organizační struktury. Formální organizační struktury vycházejí z celkové 
podnikatelské strategie a cílů organizace, jsou podpořeny organizačními normami 
(směrnicemi, předpisy) a jsou implementovány do organizačních schémat. Neformální 
organizační struktury vyplývající z osobních a sociálních vztahů mezi členy organizace 
a ze shody jejich cílů. Nejsou tvořeny účelově a vznikají spontánně. Ale právě tyto 
vztahy fungují v mnohých případech silněji a výrazně mohou ovlivňovat chod dané 
organizace. (Němeček, Zich, 2006, s. 57) 
 
2.3.3 Pozice vedoucího pracovníka a styly řízení  
 
Kaţdá organizace, resp. její část musí mít svého vedoucího. Postavení vedoucího 
zaměstnance ve většině případů spočívá ve výkonu operativních personálních činností, 
potřebných k výkonu organizační jednotky. Ze své pozice odpovídá organizaci 





(zaměstnavateli) za stabilizaci pracovníků a řízení jejich pracovního výkonu. Součástí je 
řízená  péče o jejich pracovní spokojenost, odbornost a vzdělání. (Dvořáková, 2007,     
s. 18) 
 
K pracovněprávním povinnostem vedoucího pracovníka patří nejlepší moţná 
organizace práce, řízení a kontrola podřízených pracovníků a hodnocení jejich práce, 
vytváření příznivých pracovních podmínek vč. zajištění bezpečnosti a ochrany zdraví 
při práci, vytváření podmínek pro zvyšování odborné úrovně zaměstnanců, odměňování 
zaměstnanců podle předpisů (mzdové předpisy, pracovní či kolektivní smlouvy) a 
v neposlední řadě zabezpečení dodrţování právních a interních předpisů. (Dvořáková, 
2007,s.18)               
                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                      
Existuje více způsobů, jak provádět řídící práce ve vztahu k řízeným pracovníkům. 
Hovoříme o stylech řízení – vedení. Patří mezi ně2: 
- autoritativní styl - vedoucí pracovníci (manaţeři) dávají jasné příkazy 
podřízeným, komunikace funguje způsobem ze shora dolů, minimální zpětná 
vazba, rozhoduje vedoucí,  
- demokratický - jiţ podporuje podřízené k participaci a zapojování se do 
rozhodování, funguje obousměrná komunikace i zpětná vazba, poslední slovo 
má ovšem manaţer, 
- liberální styl - vedoucí pracovník nechává podřízeným volné ruce, deleguje jim 
část pravomocí, konzultuje s nimi řešení problémů (obousměrná komunikace), 












                                                   
2
 Metodický portál: Styly řízení,styly vedení [online]. c2005-2010[cit. 2010-01-30]. Dostupný z WWW:  
   <http://www.metodyrizeni.cz/styl_rizeni.html>. 





3 Popis pracovních pozic 
 
Personální činnosti a jejich provádění je spojeno s pracovníky, lidmi, kteří zastávají 
danou pracovní pozici. Zaměstnanci Úřadu městské části Brno-Ţabovřesky jsou 
úředníci a je nezbytné tento pojem vymezit. Součástí úřadu jsou také tři uvolnění 
zastupitelé (starosta, dva místostarostové). Úřad jako instituce, vč. personálních vazeb, 
je popsán v následující kapitole. 
 
Úředníky územních správních celků popisuje Zákon č. 312/2002 Sb., o úřednících 
územních samosprávných celků, v platném znění, dále pak Nařízení vlády č. 564/2006 
Sb., o platových poměrech zaměstnanců ve veřejných sluţbách a v neposlední řadě 
obecně platný Zákon č. 262/2006 Sb., zákoník práce v platném znění.  
 
Zákon č. 312/2002 Sb. upravuje pracovní poměr úředníků územních samosprávných 
celků a jejich vzdělávání. Na pracovně právní vztahy úředníků se vztahuje zákoník 
práce, pokud výše zmíněný zákon 312/2002 Sb. nestanoví jinak. 
 
Podle výše zmíněného zákona představuje územní samosprávný celek obec a kraj , příp. 
hlavní město Praha, statutární město a městská část hlavního města Prahy. 
 
Úřad představuje obecní úřad, městský úřad, magistrát statutárního města, magistrát 
územně členěného statutárního města, úřad městského obvodu nebo úřad městské části 
územně členěného statutárního města, krajský úřad, Magistrát hlavního města Prahy 
a úřad městské části hlavního města Prahy. 
 
Správními činnostmi se rozumí plnění úkolů v samostatné přenesené působnosti 
územního samosprávného celku podle zvláštních právních předpisů. Tyto činnosti 
vykonávají úředníci. Úředník je zaměstnancem územního samosprávného celku, který 
se podílí na výkonu správních činností zařazený do územně členěného statutárního 
města, do krajského úřadu, do Magistrátu hlavního města Prahy nebo městské části 
hlavního města Prahy. 
 





Podle zákona č. 312/2002, o úřednících samosprávných celků, v platném znění, je 
vedoucím úředníkem ten úředník, který je vedoucím zaměstnancem. U vedoucích 
úředníků se zakládá pracovní poměr jmenováním. Jmenování provede vedoucí úřadu. 
Vedoucí úřadu je vedoucí úředník vykonávající funkci tajemníka obecního úřadu, 
tajemníka statutárního města, tajemníka úřadu městského obvodu nebo městské části 
územně členěného statutárního města, ředitele krajského úřadu, ředitele Magistrátu 
hlavního města Prahy nebo tajemníka úřadu městské části hlavního města Prahy. 
 
 
3.1 Úředníci samosprávných celků 
 
Úředníkem se můţe stát fyzická osoba, která je státním občanem České republiky, 
popřípadě fyzická osoba, která je cizím státním občanem a má v České republice trvalý 
pobyt. Nutnou podmínkou je také dosaţení věku 18 let, způsobilost k právním úkonům, 
bezúhonnost, ovládaní jednacího jazyka. Tato osoba musí taktéţ splňovat další 
předpoklady pro výkon správních činností stanovené zvláštním právním předpisem.  
 
Vedoucím úřadu se můţe stát fyzická osoba, která je bezúhonná a má nejméně tříletou 
praxi: 
- jako vedoucí zaměstnanec, 
- pří výkonu správních činností v pracovním poměru k územnímu 
samosprávnému celku nebo při sluţebním poměru ke státu, 
- ve funkci člena zastupitelstva územního samosprávného celku dlouhodobě 
uvolněného pro výkon této funkce. 
 
3.1.1 Veřejná výzva a výběrové řízení 
 
Výběr osoby na funkci úředníka je spojeno s určitým veřejným zájmem. Proces výběru 
na pozici úředníka by měl být více oficiální, pregnantní a transparentní, neţ-li je tomu 
v privátní sféře. 
 





Uzavření pracovní smlouvy se zájemcem o uzavření pracovní smlouvy musí předcházet 
veřejná výzva k přihlášení zájemců3.  
 
Veřejná výzva obsahuje tyto náleţitosti4: 
- název územního samosprávného celku, 
- druh práce a místo výkonu práce, 
- předpoklady pro vznik pracovního poměru úředníka (§ 4 zákona 312/2002 Sb.),  
- výčet dokladů, které zájemce připojí k přihlášce, 
- platovou třídu podle druhu práce, 
- lhůtu po podání přihlášky, 
- místo a způsob podávání přihlášky, 
- adresu, na kterou se přihláška posílá, 
- jiné poţadavky spojené s povahou správní činnosti dané pracovní pozice. 
 
Zájemce o pracovní pozici podá k územnímu samosprávnému celku písemnou 
přihlášku, která musí dle výše zmíněného zákona obsahovat tyto náleţitosti:  
- jméno, příjmení a titul zájemce, 
- datum a místo narození zájemce, 
- místo trvalého pobytu zájemce, 
- číslo občanského průkazu, 
- datum a podpis zájemce. 
 
K přihlášce je nutno přiloţit ţivotopis, který obsahuje popis dosavadních zaměstnání a 
odborných znalostí a dovednostech týkajících se správních činností, dále pak výpis 
z evidence Rejstříku trestů ne starší neţ tři měsíce a ověřenou kopii o nejvyšším 
dosaţeném vzdělání. 
 
Veřejná výzva se vyvěsí na úřední desce úřadu nejméně 15 dnů přede dnem určeným 
pro podání přihlášek zájemců a současně se zveřejní i způsobem, umoţňující dálkový 
přístup5. Do 15 dnů od uzavření pracovní smlouvy se zájemcem nebo rozhodnutí o tom, 
                                                   
3
 Neplatí pro případ pracovního poměru na dobu určitou. 
4
 Dle zákona 312/2002 Sb. , o úřednících územních samosprávných celků, v platném znění. 
5
 Za splnění této povinnosti je odpovědný vedoucí úřadu – tajemník. 





ţe se ţádným ze zájemců nebude uzavřena pracovní smlouva, pořídí vedoucí úřadu 
zprávu o posouzení a hodnocení zájemců, která obsahuje jejich přehled, stručné 
hodnocení, označení vybraného zájemce či sdělení o neuzavření pracovního poměru. 
Vedoucí úřadu je povinen umoţnit náhled do této zprávy všem zájemcům o tuto 
pracovní pozici. Pracovní smlouvu je moţno uzavřít pouze s tím zájemcem, který 
splňuje všechny veškeré předpoklady a podmínky stanovené ve veřejné výzvě, podal  
úplnou přihlášku a předloţil občanský průkaz. 
 
Výběrové řízení je vymezeno § 7 Zákona č. 312/2002 Sb., o úřednících územních 
samosprávných celků, v platném znění. Výběrové řízení je podmínkou: 
- pro jmenování do funkce vedoucího úřadu a vedoucího úředníka, 
- vznik pracovního poměru na dobu neurčitou úředníka zařazeného v krajském 
úřadě, Magistrátu města Prahy, v obecním úřadě s rozšířenou působností, 
v pověřeném obecním úřadě, v úřadu městského obvodu nebo městské části 
nebo městské části hlavního města Prahy, kterému je svěřen výkon přenesené 
působnosti v rozsahu pověřeného obecního úřadu. 
 
 
Kaţdá obec vykonává v rámci své samostatné působnosti svým jménem danou agendu. 
Přenesená působnost se týká záleţitostí, které vykonávají orgány obce nikoliv jménem 
svým, ale jménem státu. Za kvalitu výkonu této působnosti také vůči veřejnosti 
odpovídá stát, který je na orgány obce delegoval. V této souvislosti je moţno uvést tři 
druhy obcí (obec I. stupně, obec II. stupně, obec III. stupně). Detailně je popisuje §61 
odst. 1 zákona č. 128/2000 Sb., o obcích, v platném znění. 
 
Obcí I. stupně je kaţdá obec, protoţe vykonává samostatnou působnost. Obcí II. stupně 
je obec s  pověřeným obecním úřadem, coţ znamená, ţe vykonává i přenesenou 
působnost delegovanou na obec státem (výkon státní správy). Obcí III. stupně je obec 









3.1.2 Platové podmínky 
 
Platový systém je čtyř-sloţkový6: 
- tarifní systém je zaloţen na šestnácti-třídním systému hodnocení sloţitosti, 
odpovědnosti a namáhavosti prací s odstupňovanou úrovní podle praktických 
zkušeností. Jednotný systém hodnocení prací a katalog prací zajišťuje 
vzájemnou srovnatelnost prací v různých odvětvích, 
- osobní příplatek slouţí k individuálnímu ocenění schopností a vysoké 
výkonnosti zaměstnance, 
- příplatky k platu oceňují specifické podmínky práce, 
- odměny oceňují splnění mimořádných nebo zvlášť významných pracovních 
úkolů, pracovní zásluhy při dovršení 50 let věku a při prvním skončení 
pracovního nebo sluţebního poměru po přiznání invalidního důchodu nebo po 
nabytí nároku na starobní důchod. 
 
 
Limitujícím faktorem pro zařazení zaměstnance je dosaţený stupeň vzdělání ve 
srovnání s poţadavky stanovenými katalogem7 pro práce v jednotlivých tarifních 
třídách. Odstupňování platových stupňů v rámci rozpětí platových tarifů dává platovou 
perspektivu všem zaměstnancům8. 
 
Zaměstnavatel zařadí zaměstnance podle §123 odst. 2 zákoníku práce do platové třídy, 
podle § 4 stejného zákona do platového stupně podle započitatelné praxe. Míru zápočtu 
určuje § 4 odst. 2 – 9 nařízení vlády č. 564/2006 Sb., o platových poměrech 
zaměstnanců ve veřejných sluţbách a správě.  
 
Zaměstnanci tak náleţí platový tarif, který vznikne kombinací platové třídy a platového 
stupně. 
 
                                                   
6
 Ministerstvo práce a sociálních věcí: Příručka pro personální a platovou agendu [online]. 2010            
  [cit.  2010-05-25]. Dostupné z WWW: <http://www.mpsv.cz/ppropo.php?ID=IPB078>. 
7
 Katalog prací je dán Nařízením vlády 137/2009 Sb., který nabyl účinnosti 1. července 2009. Detailně   
  popisuje náplně jednotlivých pracovních pozic. 
8
 Ministerstvo práce a sociálních věcí: Příručka pro personální a platovou agendu [online]. 2010            
  [cit.  2010-05-25]. Dostupné z WWW: <http://www.mpsv.cz/ppropo.php?ID=IPB078>. 





Tabulka č. 3. Kvalifikační předpoklady vzdělání pro výkon prací v jednotlivých 
platových třídách 
Platová třída Úroveň vzdělání 
1. platová třída základní vzdělání nebo základy vzdělání 
2. platová třída základní vzdělání nebo základy vzdělání 
3. platová třída střední vzdělání 
4. platová třída střední vzdělání s výučním listem nebo střední vzdělání 
5. platová třída střední vzdělání s výučním listem 
6. platová třída střední vzdělání s maturitní zkouškou nebo střední vzdělání 
s výučním listem 
7. platová třída střední vzdělání s maturitní zkouškou 
8. platová třída střední vzdělání s maturitní zkouškou 
9. platová třída vyšší odborné vzdělání nebo střední vzdělání s maturitní zkouškou 
10. platová třída vysokoškolské vzdělání v bakalářském studijním programu       
nebo vyšší odborné vzdělání 
11. platová třída vysokoškolské vzdělání v magisterském studijním programu     
nebo vysokoškolské vzdělání v bakalářském studijním programu 
12. platová třída vysokoškolské vzdělání v magisterském studijním programu     
nebo vysokoškolské vzdělání v bakalářském studijním programu 
13. platová třída vysokoškolské vzdělání v magisterském studijním  
14. platová třída vysokoškolské vzdělání v magisterském studijním  
15. platová třída vysokoškolské vzdělání v magisterském studijním  
16. platová třída vysokoškolské vzdělání v magisterském studijním  
 
Pramen: Nařízení vlády č. 564/2006 Sb., o platových poměrech zaměstnanců ve 
veřejných sluţbách a správě. 
 
Nařízením vlády č. 74/2009 Sb., kterým se mění Nařízení vlády č. 564/2006 Sb.,           
o platových poměrech zaměstnanců ve veřejných sluţbách a správě se s účinností od 1. 
dubna 2009 ruší původní příloha č. 1. Od tohoto dne platí dvě stupnice platových tarifů, 
nová příloha č. 1 (původní příloha č. 2) a nová příloha č. 2  (původní příloha č. 3).  
 





Od 1. června 2009 nabyl účinnosti Nařízení vlády č. 130/2009 Sb., kterým se mění 
nařízení vlády č. 564/2009 Sb., o platových poměrech zaměstnanců ve veřejných 
sluţbách a správě, ve znění nařízení vlády č. 74/2009 Sb. Tímto nařízením dochází ke 
zvýšení platových tarifů všem zaměstnancům ve veřejných sluţbách a správě a upravuje 
další náleţitosti. 
 
Výsledkem jsou navýšené platové tarify úředníků, platné i pro úředníky Úřadu městské 





Předchozí kapitoly popisují pracovní pozice úředníků, kteří představují státní správu. 
Do chodu úřadu, vč. personálních činností, významně zasahují volené orgány obce          
– zastupitelstvo obce (městské části). To je vymezeno zákonem č. 128/2000 Sb.,             
o obcích, v platném znění. 
 
Obecní úřad tvoří starosta, místostarosta - místostarostové, tajemník úřadu (je-li 
funkce zřízena) a zaměstnanci obce. V čele obecního úřadu je starosta. Obecní úřad 
v oblasti samostatné působnosti plní úkoly, které mu uloţilo zastupitelstvo obce nebo 
rada obce a také pomáhá výborům a komisím v jejich činnosti. Vykonává téţ 
přenesenou působnost9 s výjimkou věcí, které patří do působnosti jiného orgánu.  
Obec je samostatně spravována zastupitelstvem obce. Mezi další orgány patří rada obce, 
starosta, obecní úřad a zvláštní orgány obce. Město je samostatně spravováno 
zastupitelstvem města. Dalšími orgány jsou rada města, starosta, městský úřad a zvláštní 
orgány města. Statutární město je samostatně spravováno zastupitelstvem. Dalšími 
orgány jsou rada města, primátor, magistrát a zvláštní orgány města. 
 
Podle výše uvedeného zákona je městská část (popř. městský obvod) územně členěného 
statutárního města spravována zastupitelstvem městské části. Mezi další orgány 
městské části patří rada městské části, starosta, úřad městské části a zvláštní orgány 
                                                   
9
 Podle § 61 odst. 1 zákona  č. 128/2000 Sb. o obcích, v platném znění. 





městské části. Orgánem obce, města, statutárního města nebo městské části můţe být 
komise, pokud jí byl svěřen výkon přenesené působnosti. 
 
Zastupitelstvo obce se skládá z občany volených zastupitelů. Jejich počet je odvozen 
od počtu obyvatel a velikosti územního obvodu. Absolutní minimální počet zastupitelů 
je 5 a absolutní maximální počet 55. Jednotlivá minima a maxima zastupitelů dle počtu 
obyvatel vymezuje zákon o obcích. Například obec do 500 obyvatel má 5 aţ 15 členů, 
naopak město nad 150 000 obyvatel 35 aţ 55 členů zastupitelstva. Zastupitelstvu obce 
je vyhrazeno rozhodovat o nejdůleţitějších záleţitostech patřících do samostatné 
působnosti obce. Výčet pravomocí zastupitelstva obce je uveden v § 84 a 85 zákona      
č. 128/2000 Sb. o obcích, v platném znění. 
 
Z významných pravomocí lze uvést: 
- schvalování rozpočtu a závěrečného účtu, 
- schvalovat územní plán obce a regulační plán,  
- schvalovat program rozvoje obce, 
- volba starosty, místostarosty - místostarostů a dalších členů rady obce a 
stanovování počtu členů rady obce, 
- vydávání obecně závazných vyhlášek,  
- zřizovat a zrušovat obecní policii, 
- zřizování a rušení výborů10, volba a odvolávání jejich předsedů a členů. 
 
Rada obce je výkonným orgánem obce v oblasti samostatné působnosti obce a ze své 
činnosti odpovídá zastupitelstvu. Je tvořena starostou, místostarostou - místostarosty a 
dalšími členy, kteří jsou voleni z řad zastupitelů. V případě, ţe má obec méně neţ 15 
zastupitelů, rada obce se nevolí. Rada obce připravuje návrhy pro jednání zastupitelstva 
a zabezpečuje plnění jím přijatých usnesení. Rada obce zabezpečuje hospodaření obce 
podle schváleného rozpočtu a provádí rozpočtová opatření, stanovuje počet 
zaměstnanců obce v obecním úřadu a organizačních sloţkách obce, vydává nařízení 
obce atd. 
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 Zastupitelstvo obce zřizuje povinně dva výbory -  finanční a kontrolní, popř. výbor pro národnostní   
    menšiny. 





Starosta zastupuje obec navenek a plní úkoly stanovené zákonem o obcích. Je volen 
zastupitelstvem, kterému se za výkon své funkce zodpovídá. Starosta i zastupitelé jsou 
voleni na funkční období čtyř let. 
 
3.2.1 Platové podmínky  
 
Platové podmínky jsou upraveny nařízením vlády č. 37/2003 Sb., o odměnách za výkon 
funkce členů zastupitelstev, které bylo v roce 2006 aktualizováno nařízením vlády        
č. 614/2006 Sb. 
 
Základní plat starosty, ať uţ řídí obec s jakýmkoliv počtem obyvatel, je 25 110 Kč 
měsíčně. Další navyšování je dáno počtem obyvatel, jak znázorňuje tabulka (viz níţe). 
Základní plat místostarosty je 18 200 Kč. Zajímavá je skutečnost, ţe tzv. neuvolněný 
starosta (místostarosta), tedy ten, který nevykonává funkci starosty na plný úvazek, 
resp. ji vykonává při jiném povolání, má základní plat 3krát niţší. 
 
Pomocí příplatků na kaţdých 100 obyvatel jsou eliminovány rozdíly v rámci kaţdého 
pásma. Např. starosta obce s 11 000 obyvateli bere menší plat neţ-li starosta obce       


























pevná sloţka 25 110 Kč  18 200 Kč  11 760 Kč 








11 940 Kč + 178,50 Kč na kaţdých 100 obyvatel nad 1 000 obyvatel  
nad 3000 
do 10000 
15 506 Kč + 66,40 Kč na kaţdých 100 obyvatel nad 3 000 obyvatel  
nad 10000 
do 20000 
20 152 Kč + 45,90 Kč na kaţdých 100 obyvatel nad 10 000 obyvatel  
nad 20000 
do 50000 
24 738 Kč + 20,70 Kč na kaţdých 100 obyvatel nad 20 000 obyvatel  
nad 50000 
do 100000 
30 952 Kč + 7,40 Kč na kaţdých 100 obyvatel nad 50 000 obyvatel 
statut. města 
nad 100000 




39 265 Kč + 6,10 Kč na kaţdých 100 obyvatel nad 100 000 obyvatel  
 
Pramen: Nařízení vlády č. 614/2006 Sb., o odměnách za výkon funkce členům 











4 Aplikační část 
 
4.1 Městská část Brno-Ţabovřesky 
 
Původně zeměpanská obec byla poprvé připomínána roku 1314. Od poloviny 14. století 
byly Ţabovřesky v majetku různých majitelů, většinou brněnských měšťanů. Koncem     
l5. stol. získal obec kartuziánský klášter v Králově Poli, po jehoţ zrušení v roce 1782 
přešly Ţabovřesky do správy náboţenského fondu a následně do majetku Josefa 
Schindlera. Po roce 1848 fungovaly Ţabovřesky jako samostatná obec a v roce 1919 
byly připojeny k městu Brnu. V 90. letech 20. století bylo Brno rozděleno na 29 
městských částí. Jednou z nich jsou právě Ţabovřesky. Mezi zajímavá místa patří 
Jurkovičova vila, Kaunicovy koleje, kostel Panny Marie Pomocnice křesťanů, Dětský 
domov Dagmar, kaple sv. Václava, Kulturní dům Rubín, budova Úřadu městské části 
Brno-Ţabovřesky, Wilsonův les, budova Strojní fakulty VUT a Technologický park, 
Palackého vrch, kolonie Nový dům a jiné11. 
 
Ţabovřesky sousedí s městskou částí Brno-Jundrov, Brno-Komín, Brno-Královo Pole a 
Brno-Střed. Rozloha městské části je 435 ha. Počet obyvatel je 21 tisíc. Je zde 
evidováno 118 ulic.  
                                
4.2 Organizace Úřadu městské části Brno – Ţabovřesky 
 
Důleţitým dokumentem je Organizační řád ÚMČ, který je platný od 1.1. 2010. 
Organizační řád ÚMČ Brno-Ţabovřesky je norma, která stanovuje zejména postavení a 
působnost ÚMČ, jeho organizační strukturu, systém jeho řízení, základní postavení, 
práva a povinnosti starosty a místostarostů, tajemníka a dalších zaměstnanců úřadu, 
působnosti útvarů úřadu, dělbu práce mezi nimi, jejich vzájemné vztahy a vztahy k 
organizacím a zařízením, které zakládá nebo zřizuje Zastupitelstvo MČ Brno-
Ţabovřesky. 
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4.2.1 Struktura ÚMČ Brno-Ţabovřesky 
 
Úřad plní podle pokynů starosty úkoly vyplývající z usnesení zastupitelstva obce a 
usnesení rady obce. Jeho řídícím článkem je tajemnice. Úřad je rozdělen na devět částí.  
 
Jednotlivé útvary:       
- Úsek tajemnice, 
- Odbor sociální péče, školství, tělovýchovy a mládeţe,  
- Finanční odbor, 
- Všeobecný odbor, 
- Majetkový a bytový odbor, 
- Stavební odbor, 
- Odbor zájmového a společenského vyţití, 
- Pečovatelská sluţba, 
- Interní auditor, 
- Ţivnostenský odbor. 
 
Kaţdý odbor má svého vedoucího a příslušný počet úředníků dle mnoţství vykonávané 
agendy. Od roku 2003 je Ţivnostenský úřad přeloţen na Magistrát města Brna. 
Pečovatelská sluţba a Odbor zájmového a společenského vyţití jsou detašovanými 
pracovišti. Organizační strukturu a provázanost jednotlivých sloţek vyobrazuje níţe 
uvedené schéma.  
 
Úsek vzniká podřízením několika  organizačních celků jednomu vedoucímu. Úsek 
zřizuje Rada MČ. ÚMČ má zřízen jeden úsek – Úsek tajemnice. 
  
Odbor je organizační útvar, který zřizuje Rada MČ pro výkon určeného oboru činností 
nebo více oborů činností, které spolu vzájemně souvisí, jsou příbuzné nebo jejich výkon 
na sebe navazuje. V čele odboru je vedoucí odboru, kterého na návrh tajemníka jmenuje 
a odvolává Rada MČ. Městská část má 7 odborů. 
 
Referát je nejniţší organizační útvar. Podle rozsahu zabezpečovaných činností je tvořen 





jedním nebo několika funkčními místy. V případě, ţe je to vhodné a účelné, je v jeho 
čele vedoucí referátu. Jedná se o sub-jednotku odboru. V současné době existuje Referát 
ţivotního prostředí, který je integrován do Všeobecného odboru a Referát bytový, který 
je součástí Odboru majetkového a bytového. V rámci Pečovatelské sluţby byl zaveden 
Referát řidičů. 
 
Samospráva (volené orgány) 
Zastupitelstvo městské části má 25 zastupitelů, 7 členů rady, starostu a 2 místostarosty.  
 
Výbory a komise: 
- Finanční výbor, 
- Kontrolní výbor, 
- Komise redakční, 
- Komise bytová a majetková, 
- Komise stavební, 
- Komise kulturního a společenského vyţití, 
- Komise dopravy, 
- Komise školství, tělovýchovy a mládeţe, 
- Komise ţivotního prostředí, 
- Komise veřejného pořádku, 
- Výbor pro Velký městský okruh. 
 
Výbory jsou iniciativními a kontrolními orgány Zastupitelstva MČ, výbory zřizuje a 
ruší zastupitelstvo MČ. Komise jsou iniciativními a poradními orgány Rady MČ. 
 
Z 25 zastupitelů jsou 3 uvolnění – funkce starosty a místostarostů. 
 
Organizační struktura ÚMČ je funkcionální, liniová, centralizovaná, dle členitosti 
plochá, stabilní a formální. 
 














Graf č. 4. Organizační struktura ÚMČ Brno-Ţabovřesky 
Pramen: ÚMČ Brno-Ţabovřesky   
 
 
4.2.2 Počty zaměstnanců, vzdělání zaměstnanců ÚMČ 
 
Tabulka č. 5.  Počty zaměstnanců ÚMČ Brno-Ţabovřesky v letech 2005-2010 
Rok  2005 2006 2007 2008 2009 2010 
Úředníci (aparát) 47 48 47 46 46   49 12 
Pečovatelská sluţba 48 48 48 48 48 48 
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Tabulka č. 6. Počet úředníků (aparát) podle jednotlivých odborů v roce 2010  
Úsek tajemnice, 10 
Odbor sociální péče, školství a kultury 6 
Finanční odbor, 4 
Všeobecný odbor 8 
Majetkový a bytový odbor 8 
Stavební odbor 6 
Odbor zájmového a společenského vyţití 6 
Interní auditor 1 
Celkem 49 
 
Pramen: ÚMČ Brno-Ţabovřesky 
 
Z celkového počtu úředníků (aparát) 49 má 27 % vysokoškolské vzdělání, 6 z 9 
vedoucích odborů má vysokoškolské vzdělání. Procento vysokoškolsky vzdělaných 
pracovníků Pečovatelské sluţby je o mnoho menší, vysokoškolské vzdělání mají jen 
některé ze sociálních pracovnic zajišťujících administrativní agendu.  
 
Poţadavky na vzdělání úředníků územních samosprávných celků se však začínají 
zvyšovat. V rámci studijních programů vysokých škol také vznikly, ale i stále vznikají, 
obory zaměřené právě na veřejnou správu. 
 
Tabulka č. 7.Výdaje na školení a vzdělávání zaměstnanců v letech 2005-2009 (v tis. Kč) 
Rok 2005 2006 2007 2008 2009 
Úředníci (aparát) 128 153 63 94 56 
Pečovatelská sluţba 33 57 57 57 49 
 









4.3 Charakteristika odborů ÚMČ      
 
Tato kapitola (s. 51 – 62) byla zpracována na základě Organizačního řádu ÚMČ a 
oficiálních webových stránek13. 
 
4.3.1 Úsek tajemnice  
 
Tajemnice  
Tajemnice je řídícím článkem úřadu.  
Plní podle pokynů starosty úkoly vyplývající z usnesení zastupitelstva obce a usnesení 
rady obce, plní úkoly zaměstnavatele - uzavírá a ukončuje pracovní poměr se 
zaměstnanci, řídí a kontroluje činnost zaměstnanců úřadu, stanovuje podle zvláštních 
předpisů platy zaměstnanců úřadu, zúčastňuje se zasedání zastupitelstva obce a schůzí 
rady obce s hlasem poradním.   
 
Vedoucí právník 
Zastupuje ÚMČ před soudy, sepisuje ţaloby, včetně ţalob na výkon rozhodnutí, 
vyřizuje veškerou soudní korespondenci, připravuje návrhy smluv a dohod za MČ, 
garantuje návrhy smluv a dohod připravených  ÚMČ, poskytuje právní pomoc odborům 
ÚMČ a metodicky vede ostatní právníky ÚMČ, projednává a vyřizuje náhrady škod 
občanů, poskytuje právní asistenci na zasedáních zastupitelstva MČ a  na vyţádání a     
po předchozím projednání s tajemníkem i na zasedání výborů a komisí, kontroluje 
formální a právní správnost usnesení navrhovaných k přijetí v rámci jednání 
Zastupitelstva a Rady MČ, připravuje vnitřní organizační normy spadající do 
kompetence tajemníka a starosty, zajišťuje právní servis pro starostu a ÚMČ.  
 
Referent personální a mzdový 
Zajišťuje agendu související s přijímáním a rozvázáním pracovního poměru 
zaměstnanců ÚMČ, vede kompletní osobní spisy zaměstnanců a osob organizačně 
začleněných do ÚMČ, provádí zápočty let odborné praxe pro zařazení zaměstnance do 
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platové třídy a platového stupně, zabezpečuje dodrţování pracovněprávních předpisů a 
předpisů v oblasti sociálního a zdravotního zabezpečení, vede evidenci plánu vzdělávání 
úředníků, zajišťuje vstupní a průběţné vzdělávání úředníků a jejich přihlášení              
na zvláštní odbornou způsobilost, zajišťuje výpočet mezd a odměn, odvod z daně z 
příjmů, pojistné na sociální a zdravotní pojištění a ostatní náleţitosti spojené 
s personální a mzdovou agendou. 
 
Řidič 
Zajišťuje funkci řidiče sluţebních vozidel ÚMČ, zajišťuje provozuschopnost, čistotu a 
pojištění vozového parku ÚMČ.  
 
Referent sekretariátu, Asistent starosty 
Zabezpečuje plnění usnesení Rady MČ a Zastupitelstva MČ ve věcech působnosti 
úseku, zpracovává na základě poţadavků podklady pro jednání komisí Rady MČ a       
ve věcech působnosti úseku, provádí mediální monitoring, provádí pracovně právní 
úkony vyplývající z pracovního poměru ve smyslu zákoníku práce, realizuje kontakty     
s obdobnými úřady v zahraničí, realizuje spolupráci s Městskou policií Brno v rozsahu 
vymezeném vyhláškou města Brna o městské policii, připravuje podklady pro 
poskytování servisních informací médiím o činnosti a chodu ÚMČ, o přijatých 
usneseních rady a zastupitelstva, o akcích radnice pro veřejnost, o příspěvkových 
organizacích zřízených MČ a předkládá je ke schválení starostovi, připravuje podklady 
pro tiskové  zprávy a po schválení starostou zajišťuje jejich rozeslání, napomáhá při 
zajišťování, svolávání, pořádání a moderování akcí MČ a ÚMČ, zajišťuje vydávání 
Ţabovřeského zpravodaje, konečnou podobu zpravodaje předkládá ke schválení 
starostovi nebo tajemníkovi, provádí stylistickou kontrolu textů, zajišťuje styk 
s veřejností (public relations), reklamními agenturami a tiskárnami, zajišťuje organizaci 
pracovního programu starosty, místostarostů a tajemníka úřadu a organizaci porad 
vedení,připravuje návrhy programu jednání Zastupitelstva MČ a Rady MČ a podílí se 
na dalších činnostech, které podporují chod ÚMČ. 
 
Referent samosprávy 
Zajišťuje a pravidelně hodnotí činnost Sboru pro občanské obřady a slavnosti, vytváří 





vhodné podmínky pro jeho činnost a pečuje o estetickou úroveň členů sboru, zajišťuje 
některé kulturně-politické a společenské akce po stránce organizační, zajišťuje agendu 
související s vydáváním Ţabovřeského zpravodaje, shromaţďuje a zakládá tiskoviny 
vydávané ostatními brněnskými MČ, zajišťuje vydávání inzerátů v tisku, zajišťuje 
vyvěšování listin na úřední desce a ve vývěskách, zajišťuje tvorbu webových stránek.  
 
Správci sítě 
Dva pracovníci na této pozici zajišťují a zodpovídají za perspektivní rozvoj, komplexní 
zabezpečení provozu a údrţbu výpočetní techniky a počítačové sítě ÚMČ v souladu      
s vyhlášenými standardy pro projekt ISMB, provádí veškeré organizační i odborné 
programátorské práce související s provozem výpočetní techniky ÚMČ, zodpovídají    
za tvorbu a údrţbu databázových souborů pro potřeby ÚMČ - přitom vyuţívají 
jednotnou údajovou základnu ISMB, zabezpečují vybavení ÚMČ potřebným softwarem 
a hardwarem, provádí analýzy činností vykonávaných ÚMČ ve spolupráci s vedoucími 
pracovníky úřadu, provádí periodická školení zaměstnanců ÚMČ, poskytují jim 
technickou a odbornou pomoc v rozsahu své působnosti, spolupracují při zpracování 
koncepce budování městského informačního systému, dále zpracovávají informační 
strategii MČ, zabezpečují provoz počítačové sítě, datových schránek a provoz veřejného 
internetu. 
 
Součástí tohoto úseku je také matrika, resp. referent matriky. Zpracovává  matriční 
agendu narození, manţelství a úmrtí a vyhotovuje s tím spojené matriční doklady, 
vydává jiná osvědčení. Rozhoduje ve věci změny jména a příjmení, provádí legalizaci a 
vidimaci dokladů. Matrika MČ Brno-Ţabovřesky vede matriční agendu i pro Městské 
části Brno-Komín a Brno-Jundrov. Úřad Ţabovřesk má tedy v matriční agendě 
rozšířenou působnost.           
 
4.3.2 Interní audit 
 
Jedná se o nezávislý útvar tvořený jedním pracovníkem, který koordinuje výkon 
finanční kontroly a vnitřního auditu. Jeho nadřízeným je starosta MČ. Interní auditor 
zjišťuje, zda jsou dodrţovány právní předpisy, přijatá opatření a stanovené postupy, dále 





poskytuje vedoucímu orgánu veřejné správy spolehlivé a včasné provozní a jiné 
informace, pomáhá odborům v odstraňování nedostatků, rizik a metodicky je vede. 
 
4.3.3 Odbor sociální péče, školství, tělovýchovy a mládeţe  
 
Vedoucí odboru 
Vedoucí odboru zabezpečuje plnění usnesení Rady a Zastupitelstva MČ Brno-
Ţabovřesky ve věcech působnosti odboru, zajišťuje a garantuje zpracování podkladů 
pro jednání komisí Rady MČ. Dále pak prověřuje a vyřizuje stíţnosti, připomínky, 
podněty a v odůvodněných případech ukládá předběţná opatření, zajišťuje pohřby 
osamělých osob na území MČ, vede agendu finančních darů na činnost organizací a 
vede agendu nesvéprávných osob. 
 
Zástupkyně vedoucího odboru 
Vykonává funkci sociálního kurátora, poskytuje sociálně právní a výchovné poradenství 
dětem a rodičům při řešení jejich rodinných, osobních a sociálních problémů či 
krizových situací, zúčastňuje se úkonů v přípravných řízeních a hlavních líčeních          
v trestních věcech mladistvých, podává návrhy městskému soudu na vydávání 
předběţných opatření, provádí umísťování dětí při realizaci ústavní či ochranné 
výchovy. 
 
Referent – sociální péče 
Vede opatrovnické spisy nezletilých dětí, provádí šetření v rodinách v případě řízení      
o úpravu poměrů nezletilých dětí, podává výchovné zprávy příslušným soudům, 
zastupuje nezletilé u soudu nebo při kolizních úředních jednáních.  
 
Referenti – sociální péče 
Další tři referenti rozhodují o přiznání příspěvku na ţivobytí, mimořádné okamţité 
pomoci a doplatku na bydlení a jeho výši a provádí jeho výplatu, poskytují osobám 
informace vedoucí k řešení hmotné nouze, vypracovávají aktivizační plány osobám       
v hmotné nouzi, poskytují příspěvky na pořízení a pouţívání kompenzačních a 
ortopedických pomůcek a vyřizují ustanovení zvláštního příjemce důchodového 
zabezpečení. 





Referent - školství 
Zajišťuje správu školských objektů zřízených MČ Brno-Ţabovřesky, provádí metodické 
řízení MŠ, ZŠ a školských zařízení na území MČ, zajišťuje pronájmy sportovišť          
ve svěřeném majetku MČ, poskytuje zálohy na provoz MŠ, ZŠ a školních jídelen        
ve spolupráci s finančním odborem a zajišťuje přípravu materiálů pro školskou komisi 
Rady MČ.   
 
4.3.4 Finanční odbor 
 
Vedoucí odboru  
Provádí souhrnné činnosti při zajišťování koncepčních prací na úseku rozpočtu a 
financování MČ Brno-Ţabovřesky, musí nutně kooperovat s tajemnicí úřadu a ostatními 
vedoucími odborů a agregovat informace o jejich finančních potřebách. Zodpovídá       
za výkon všech činností odboru a zabezpečuje plnění usnesení Rady a Zastupitelstva 
MČ Brno-Ţabovřesky. Dále pak zabezpečuje jednání s Magistrátem města Brna, 
finančními úřady a bankami v souvislosti s náplní odboru, zajišťuje a provádí sestavení 
rozpočtu v souladu s rozpočtem města a se zákonem o rozpočtových pravidlech ČR. 
Zajišťuje hospodaření MČ podle schváleného rozpočtu, kontroluje čerpání rozpočtu v 
rozsahu odpovídajícím hospodářské činnosti MČ, sestavuje finanční vypořádání a 
závěrečný účet za uplynulý kalendářní rok, v oblasti daní a poplatků rozhoduje o 
povolení tombol, loterií a výherních automatů, zabezpečuje správu místních poplatků, 
spolupracuje s finančním výborem Zastupitelstva MČ. 
 
Finanční referent  
Další dvě osoby působí na pozici finanční referent, která zajišťuje správnost převodů 
finančních prostředků v bance a provádí jejich kontrolu,zajišťuje platby faktur, provádí 
účetní inventarizaci majetku. Sleduje předpisy, platby a odpisy na místních poplatcích, 
vede jejich evidenci včetně příjmů za Pečovatelskou sluţbu, rozhoduje o tombolách, 
loteriích a provozu hracích automatů. Kontroluje příjmy z poskytovaných sluţeb, 










Vede účetnictví MČ dle platných předpisů a sestavuje účetní a statistické výkazy        
pro účely zpracování účetnictví města a přezkoumání hospodaření MČ, vypracovává 
účetní výkazy o plnění rozpočtu, vyúčtování peněţních záloh, provádí účetní 
inventarizaci majetku ve spolupráci s jednotlivými odbory MČ, podílí se na kontrole a 





Provádí veškeré pokladní a účetní operace týkající se  příjmů a výdajů v pokladně MČ, 
kontroluje a proplácí faktury týkající se rozpočtu MČ, provádí inventarizaci, zajišťuje 
kontrolu fyzického stavu majetku, jejich likvidaci, odpisy a odprodeje, zodpovídá        
za vyúčtování cestovních účtů, zabezpečuje nákup a výdej stravenek pro pracovníky 
úřadu. 
 
4.3.5 Odbor všeobecný ÚMČ Brno – Ţabovřesky 
 
Vedoucí odboru  
Projednává přestupky s výjimkou přestupků projednávaných jinými odbory ÚMČ Brno-
Ţabovřesky dle Organizačního řádu a ukládá pokuty po předchozím projednání               
s tajemnicí úřadu, přijímá oznámení o shromáţděních nepřesahujících rámec MČ             
a rozhoduje o jejich zákazu. Vede agendu veřejných sbírek v územním obvodu MČ, řeší 
stíţnosti, zajišťuje právní agendu odboru, organizuje výběrová řízení, připravuje 
smluvní vztahy s odběrateli, odpovídá za čerpání rozpočtu, zajišťuje organizačně 
technické zabezpečení voleb. Spolupracuje s finančním odborem při sestavování 
rozpočtu, vyjadřuje se k záměrům rozvoje pozemních komunikací,vyjadřuje se k 
organizaci individuální dopravy a pravidelné hromadné osobní dopravy na území MČ    
a k navrhovaným změnám v dopravě. 
 
Podatelna  
Pracovník podatelny řídí telefonní ústřednu, podává základní informace, přebírá 
písemná podání a vede sklad kancelářských potřeb.   





Referent přestupků 1 
Zastupuje vedoucí odboru, projednává přestupky s výjimkou přestupků projednávaných 
jinými odbory ÚMČ Brno-Ţabovřesky dle Organizačního řádu, prověřuje a vyřizuje 
připomínky, podněty a stíţnosti ve věcech působnosti zastávané funkce, provádí 
objasňování přestupků s výjimkou přestupků projednávaných jinými odbory ÚMČ 
Brno-Ţabovřesky dle Organizačního řádu a provádí příkazní a blokové řízení. 
 
Referent přestupků 2 
Prověřuje a vyřizuje připomínky, podněty a stíţnosti ve věcech působnosti zastávané 
funkce, podává informace o občanech ve věci záznamů v evidenci přestupků, vydává 
souhlas s udělením státního občanství ČR, vede evidenci a provádí vymáhání uloţených 
pokut, vede evidenci chat, zprostředkovává podání ţádostí o vystavení občanských 
průkazů a vydává vyhotovené doklady, vede archiv. 
 
Referent obchodních sluţeb  
Vykonává agendu na úseku veřejných sluţeb, vykonává funkci referenta poţární 
ochrany, provádí kontrolní činnost na území MČ, vyměřuje a vymáhá  místní poplatky  
za uţívání veřejného prostranství,  vydává rybářské lístky - vede jejich evidenci a 
vyhotovuje předpisy plateb za jejich drţení, zabezpečuje agendu stánkového prodeje, 
vydává osvědčení o zápisu do evidence zemědělského podnikatele, prověřuje a vyřizuje 
stíţnosti, připomínky a podněty ve věcech působnosti zastávané funkce, kontroluje 
dodrţování vyhlášek Magistrátu města Brna o podmínkách chovu zvířat na území MČ, 
vykonává funkci poţárního preventisty, vykonává dozor nad dodrţováním předpisů      
o státních symbolech. 
 
Referent dopravy 
Vykonává působnost silničního správního úřadu na místních komunikacích, povoluje 
vyhrazená parkovací stání, vyměřuje a vymáhá   místní  poplatky a správní poplatky za  
uţívání veřejného prostranství,zabezpečuje agendu zvláštního uţívání komunikací 
vyjadřuje se k organizaci dopravy místního významu, spolupracuje se správci a majiteli 
inţenýrských sítí a veřejného osvětlení, prověřuje a vyřizuje připomínky, podněty a 
stíţnosti ve věcech působnosti zastávané funkce, vykonává státní odborný dozor nad 





místními a účelovými komunikacemi na území MČ, zajišťuje údrţbu, opravy a rozvoj 
místních komunikací, zajišťuje funkci tajemnice komise dopravy, vede a aktualizuje 
přehled území MČ a připravuje návrhy na provádění územních změn, navrhuje 
pojmenování ulic a jiných veřejných prostranství. 
 
Součástí odboru je Referát ţivotního prostředí. 
 
Referent ţivotního prostředí 1 
Pečuje o veřejnou zeleň na území MČ, vyměřuje a vymáhá místní poplatky v případě 
povolení  uţívání veřejného prostranství s charakterem zeleně svěřené MČ a rozhoduje 
o jejich prominutí po projednání s vedoucí  odboru, pečuje o dětská hřiště na území MČ, 
připravuje smlouvy s firmami udrţujícími zeleň, kontroluje prováděné práce a 
proplácení faktur. Dále odpovídá za čerpání rozpočtu na úseku péče o ţivotní prostředí, 
provádí kontrolní činnost na úseku údrţby ploch veřejné zeleně, povoluje kácení stromů 
rostoucích mimo les, prověřuje a vyřizuje stíţnosti na úseku ţivotního prostředí, 
zabezpečuje rozvoj a rekonstrukci zeleně, zajišťuje funkci tajemnice komise ţivotního 
prostředí. 
 
Referent ţivotního prostředí 2 
Podílí se na řešení odpadového hospodářství v MČ, zajišťuje sjízdnost a schůdnost 
místních komunikací a veřejných prostranství na území MČ, kontroluje prováděné práce 
a proplácení faktur, odpovídá za čerpání rozpočtu na úseku údrţby komunikací, 
prověřuje a vyřizuje připomínky, podněty a stíţnosti ve věcech působnosti zastávané 
funkce, vykonává státní správu na úseku nakládání s odpady, vede agendu na úseku 
ochrany ovzduší, organizuje výstavbu a provoz sběrného střediska odpadů, zajišťuje 
agendu veřejně prospěšných prací. 
 
4.3.6 Odbor majetkový a bytový MČ Ţabovřesky 
 
Vedoucí odboru  
Řídí souhrnné práce na úseku samosprávy MČ v oblasti majetkové a bytové a výkon 
všech činností daných odboru Organizačním řádem ÚMČ. Sestavuje téţ rozpočet VHČ 





a zabezpečuje jeho plnění a hodnocení, rozpočtové změny, příjem a vyřízení stíţností, 
podnětů ve věcech působnosti odboru. 
 
Referent pozemků 
Referent pozemků zajišťuje dispozice s majetkem města Brna - ţádost o pronájem 
pozemků MČ, ţádost o pronájmy a prodeje pozemků z úrovně Magistrátu města Brna. 
Dále pak eviduje pozemky svěřené MČ, doplňuje údaje k evidenci majetku města, 
spravuje svěřené pozemky, informuje o majetku města a vyřizuje ţádosti o půjčky 




Připravuje a realizuje investice MČ v rozsahu stanoveném Statutem města Brna,  
podklady k vyhlašování, provádění a vyhodnocování nabídkových řízení a stanovení 
ekonomických podmínek u investičních akcí na svěřeném majetku. Dále řeší ţádosti o 
přidělení dotací pro potřeby bytového fondu i potřeby Úřadu MČ. 
 
Součástí odboru je Bytový referát, který sčítá 3 zaměstnance.  
 
Vedoucí bytového referátu 
Vedoucí bytového referátu spravuje bytové hospodářství MČ, zodpovídá za výkon 
všech činností referátu, zabezpečuje prostřednictvím správce předpis nájemného na 
uzavřené nájemní smlouvy bytových a nebytových prostor, zajišťuje ve spolupráci s 
právníkem úřadu agendu související se soudním vystěhováním z bytů, vyřizuje ţádosti 
související s opravami pronajatých bytových a nebytových prostor (souhlas vlastníka),  
spolupráce s odborem obrany a ochrany Magistrátu města Brna. 
 
Referenti 
Dva referenti bytového referátu mají na starost vyřizování příslušných ţádostí                 
(o pronájem bytů, výměnu bytů, přechod nájmu), vedení evidencí (ţadatelů, nájemních 
smluv), dále kontrolují úhrady nájemného a zajišťují podklady pro soudní vymáhání 
nedoplatků. 





4.3.7 Stavební úřad - odbor stavební 
 
Vedoucí odboru řídí a koordinuje příslušné agendy, zodpovídá za chod odboru. Odbor 
dále tvoří pět referentů. 
 
Jednotliví pracovníci stavebního úřadu nemají rozdělenou svoji činnost ani z hlediska 
územního dělení, ani z hlediska specializace na jednotlivé druhy správních řízení. 
Stavební úřad rozhoduje jako orgán státní správy v 1. stupni o umisťování staveb         
na území Městské části Brno-Ţabovřesky. Na základě stavebním zákonem 
předepsaných řízení vydává územní rozhodnutí o umístění staveb, o ochranných 
pásmech, o vyuţití území, o dělení či scelování pozemků a o případných stavebních 
uzávěrách. Dle výsledků územních řízení pak vydává stavební povolení, povolení k 
odstraňování staveb, povolení ke změnám v uţívání staveb nebo jejich částí atd. V 
rámci běţných stavebních řízení vykonává i některé činnosti tzv. speciálních stavebních 
úřadů. V případě ÚMČ se jedná o povolování staveb dopravních komunikací místního 
významu. Dále pro MČ zabezpečuje stavební úřad i výkon činností speciálního 
stavebního úřadu vodohospodářského a poskytuje informace a kopie občanům z 
dokumentů stavebního úřadu ve smyslu stavebního zákona. 
 
4.3.8 Odbor zájmového a společenského vyţití 
 
Vedoucí odboru  
Zajišťuje souhrnné ekonomické agendy vyplývající z programové a provozní činnosti 
Kulturního domu Rubín a Domu spolkových aktivit Rubínek, řídí KD Rubín a DSA 
Rubínek, spolupracuje při zajišťování programu, jejich propagaci a prodeji vstupenek, 
uzavírá programové smlouvy, vede evidenci veškeré ekonomické dokumentace k 
jednotlivým pořadům, zajišťuje hospodářskou činnost KD Rubín a DSA Rubínek včetně 
inventarizace, uzavírá nájemní smlouvy a zajišťuje vyuţití prostor obou kulturních 
domů. 
 
Referent 1, Referent 2  
Zajišťuje propagaci a prodej vstupenek, připravuje podklady pro uzavírání smluv, 
zajišťuje organizačně-pořadatelskou činnost při konání kulturních a sportovních akcí     





v MČ a zodpovídá za jejich řádný průběh, spolupracuje při zpracování ekonomické 
agendy vyplývající z programové a provozní činnosti KD Rubín a DSA Rubínek, podílí 
se na zajišťování vyuţití, připravuje podklady pro uzavírání nájemních smluv a 
zastupuje vedoucí odboru v době její nepřítomnosti. 
 
Technický provoz  
Další tři zaměstnanci ÚMČ zajišťují správu a údrţbu KD Rubín a DSA Rubínek, 
spolupracují při inventarizacích, zajišťují úklid v prostorách KD Rubín a jeho okolí, 
spolupracují při přípravě sálu před pořady a při technickém zajištění akcí, zajišťují 
personál pro kulturní a sportovní akce zajišťované odborem. 
 
4.3.9 Pečovatelská sluţba Brno – Ţabovřesky 
 
Zřizovatelem pečovatelské sluţby Brno-Ţabovřesky je Statutární město Brno.  
ÚMČ Brno-Ţabovřesky je poskytovatelem. Odbor pečovatelské sluţby poskytuje tyto 
sluţby:   
- Pečovatelská sluţba - sluţba terénní, 
- Denní centrum - sluţba ambulantní, 
- Odlehčovací sluţby - sluţba pobytová. 
 
Sociální sluţby jsou podle Statutu  města Brna poskytovány občanům  městských částí 
Ţabovřesk, Komína, Jundrova, Ţebětína a části Brna –středu. Celý obvod je rozdělen na 
5 okrsků, které vedou jednotlivé sociální pracovnice. Počet pracovnic je pět a náplní 
jejich práce je výkon příslušné administrativy a koordinace výše uvedených sluţeb . 
Vedoucí odboru řídí a koordinuje veškeré činnosti, vč. administrativních náleţitostí.  
 
Součástí Pečovatelské sluţby je také Referát řidičů. Jedná se o čtyři řidiče, do jejichţ 
pracovní náplně spadá řízení, údrţba a běţné opravy motorových vozidel, dále provádí 
rozváţku obědů a dopravu osob, zajišťují a provádí všechny práce potřebné k 
zabezpečení dokonalého technického stavu i optimální provozní schopnosti přiděleného 
vozidla Pečovatelské sluţby. Referát má svého vedoucího, který kromě výše uvedených 
funkcí průběţně sleduje spotřebu pohonných hmot a ostatních výdajů spojených 





s provozem vozového parku (finanční kontrola), vede veškerou agendu týkající se 
vozidel, technickou, dokumentaci, zodpovídá za proškolení řidičů. 
 
Celkový počet zaměstnanců Pečovatelské sluţby je 48. Ostatní pracovníci zajišťují 








































4.4 Platy zaměstnanců a odměny zastupitelů  
 
Tabulka č. 8. Platy zaměstnanců a odměny zastupitelů v letech 2005-2009 (v tis. Kč) 
Rok 2005 2006 2007 2008 2009 
Úředníci (aparát) 
Platy  12682 13244 14287 14675 15139 
Soc. poj. 3386 3472 3606 3791 3809 
Zdrav. poj. 1172 1202 1248 1317 1375 
Poj. úrazové 55 56 56 61 64 
Celkem 17295 17974 19197 19844 20387 
      
Pečovatelská sluţba 
Platy  7962 8646 9093 9985 10881 
Soc. poj. 2230 2282 2387 2595 2728 
Zdrav. poj. 772 790 826 899 982 
Poj. úrazové 36 37 39 42 46 
Celkem 11000 11755 12345 13521 14637 




Odměny zastup. 2648 2814 3029 3152 3473 
Soc. poj. 416 427 459 475 484 
Zdrav. poj. 144 159 159 284
15
 313 
Poj. úrazové 7 7 7 8 8 
Celkem 3215 3407 3654 3919 4278 
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 Z celkového počtu 25 zastupitelů jsou tři uvolnění (starosta, dva místostarostové). 
15
 Odvod zákonného pojištění je hrazeno i za neuvolněné zastupitele, coţ způsobilo znatelný nárůst mezi  
    léty 2007 a 2008. 





Tabulka č. 9. Celkové skutečné rozpočty MČ v letech 2005-2009 (v tis. Kč) 
Rok 2005 2006 2007 2008 2009 
Rozpočet16 152 199 178 132 127 394 145 115 134 875 
 
Pramen: ÚMČ Brno-Ţabovřesky   
 
Výše rozpočtů v jednotlivých letech je odvislá od intenzity investičních činností MČ 
Brno-Ţabovřesky. Jak vyplývá z tabulky č. 7, vývoj platů zaměstnanců ÚMČ a odměn 
zastupitelů má přirozeně rostoucí charakter a nezaznamenává výrazné výkyvy. Celkové 
rozpočty jsou uvedeny z důvodu celistvosti pohledu, protoţe platy ÚMČ Brno-
Ţabovřesky (úředníci, zaměstnanci Pečovatelské sluţby) a odměny zastupitelů tvoří 
v součtu významnou část celkového rozpočtu.      
 
 
4.5 Realizace personálních činností ÚMČ  
 
Plánování lidských zdrojů je jedna z důleţitých personálních činností, která se snaţí 
zjistit, jaké lidské zdroje z hlediska struktury a počtu tyto potřeby pokryjí. Plánovaný 
počet pracovníků Úřadu MČ se stanovuje na základě nezbytných potřeb pro zajišťování 
agendy v oblasti samostatné i přenesené působnosti. Celkový počet zaměstnanců 
schvaluje v souladu se zákonem č. 128/2000 Sb., o obcích, v platném znění, Rada MČ, 
a to na základě návrhu tajemnice.  
 
S tím velmi úzce souvisí vytváření a analýza pracovních míst. Zde opět hraje 
významnou roli tajemnice. Vlivem změny legislativy se mění také mnoţství 
vykonávané agendy. Je tedy nutné, aby tajemnice v kooperaci s vedoucími odborů 
vyhodnotila, zda-li je vhodné vytvořit nové pracovní místo. V určitých případech je 
moţné převést konkrétního pracovníka z jednoho odboru na jiný nebo danou agendu 
rozdělit mezi stávající referenty. Rozhodne-li se tajemnice zřídit novou pracovní pozici, 
musí také zajistit finanční prostředky. Vznik pracovního místa musí schválit Rada MČ 
Brno-Ţabovřesky.     
                                                   
16
 Hodnoty představují celkové skutečné výdaje za jednotlivé roky. 





Další neméně důleţitou personální činnost představuje  získávání a výběr pracovníků.  
Dojde-li k vytvoření nové pracovní pozice, anebo je uvolněna současná funkce 
úředníka, vypíše tajemnice výběrové řízení. Náleţitosti výběrového řízení je vymezeno 
Zákoníkem práce a Zákonem o úřednících územních samosprávných celků. Detailní 
průběh popisuje kapitola 2.1.1. Oznámení o výběrovém řízení je vyvěšeno na Úřední 
desce ÚMČ Brno-Ţabovřesky, na webových stránkách ÚMČ a také webových 
stránkách Magistrátu města Brna. Z přihlášených uchazečů vybírá tajemnice nebo 
deleguje tuto pravomoc na vedoucího příslušného odboru. Pracovní smlouva je po té 
uzavírána mezi ÚMČ Brno-Ţabovřesky zastoupeným tajemnicí a vybraným uchazečem. 
 
Hodnocení provádí vţdy nadřízený, tedy tajemnice či vedoucí odboru. Hodnocení 
probíhá osobním rozhovorem, příp. na poradách vedoucích odborů. Průběţná hodnocení 
mají vliv na odměňování.  
 
Odměňování  
Plat a odměnu tajemnice stanovuje starosta. Platy a odměny vedoucích odborů a 
zaměstnanců úřadu stanovuje tajemnice. Odměňování řadových zaměstnanců ve většině 
případů přenechává tajemnice vedoucím odboru, kterým je přidělena určitá suma peněz 
určená právě pro odměny. Odměny jsou na ÚMČ vypláceny 2krát ročně. Mimořádnou 
odměnu obdrţí zaměstnanci při dovršení 50 let. Příplatky k platu oceňují specifické 
podmínky práce, které se týkají např. pracovnic Odboru sociální péče. Kaţdý měsíc 
můţe být také kaţdý zaměstnanec ohodnocen osobním ohodnocením. Jistou mírou 
odměny můţe být také uznání vedoucích pracovníků za nadstandardně odvedenou práci 
či moţnost rozvíjet své studijní předpoklady. 
 
Vzdělávání pracovníků je zajištěno na velmi dobré úrovni. Kaţdý pracovník má 
moţnost absolvovat školení či jiné kurzy, příp. zahájit studium vysoké školy17. Jedná se 
především o oblast prohlubování kvalifikace – přizpůsobování odborných znalostí 
specifickým potřebám pracovních míst. Určité pracovní pozice mají dokonce 
příslušným zákonem stanoveno, kolik hodin odborných školení musí během 
stanoveného období absolvovat, příp. je vymezena doba, do které si musí úředníci 
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 Dosaţené vzdělání koresponduje se zařazením do platové třídy. 





doplnit vysokoškolské vzdělání18. Školení se mohou týkat jednotlivých odborů,  pro 
které platí příslušné legislativní změny, ale i všech zaměstnanců, např. při změně 
správního řádu. Zpětná vazba vedením ÚMČ nemusí být zvýšeně kontrolována, protoţe 
kaţdý pracovník se musí ve vlastním zájmu naučit nová fakta a následnou aplikaci.  
 
Rozmísťování pracovníků, mezi které patří zejména přijímání a uvádění do práce, 
povyšování, přeřazování na jinou funkci, skončení pracovního poměru zaměstnavatelem 
či zaměstnancem a odchod do starobního důchodu, řídí tajemnice ÚMČ. Vychází 
z doporučení vedoucích odborů a personálního a mzdového referenta. Za zmínku stojí 
proces povyšování, resp. přechod na funkčně významnější pozici, která je také spojena 
s lepším platovým ohodnocením. Ve srovnání s privátní sférou není moţné určitého 
pracovníka dosadit na lepší pracovní pozici, příp. provést interní výběrové řízení, ale je 
nutné provést řádné veřejné výběrové řízení. V něm však můţe být pracovník úřadu ve 
srovnání s externími uchazeči v jisté výhodě.  
 
Zajímavostí je také velmi nízká fluktuace zaměstnanců státní správy. Stejně tak tomu 
platí pro úředníky ÚMČ Brno-Ţabovřesky. Zaměstnanci jsou především lidé preferující 
jisté místo a stabilní příjem peněz (snaha vyhnout se nejistotě), coţ pozice úředníka 
státní správy splňuje. 
  
Pracovní vztahy  
Pracovní vztahy jako předmět zájmu zaměstnanců i vedení organizace obsahují vztahy 
mezi pracovníky jako jednotlivci a zaměstnavatelem ÚMČ (individuální pracovní 
vztahy). Formální pracovní vztahy jsou vymezeny Organizačním řádem ÚMČ. V rámci 
odborů (i mimo ně) vznikají také neformální vazby, které však vznikají samovolně.  
V rámci dobrého pracovního prostředí se snaţí tajemnice a vedoucí pracovníci vycházet 
zaměstnancům vstříc a budovat přátelské pracovní klima a předcházet sporům.  
 
Dojde-li však k případným sporům vznikajícím na úrovni útvarů při zabezpečování 
pracovních úkolů, řeší je vedoucí, a to přednostně dohodou. Nedojde-li k dohodě, je 
nutno spor předat k řešení vyššímu nadřízenému. Spory, které vzniknou mezi odbory, 
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 V současné době se týká povinnost doplnit si vysokoškolské vzdělání referentů Odboru sociální péče,   
    školství,tělovýchovy a mládeţe.  





řeší nejprve vedoucí odborů dohodou. V případě, ţe nedojde k dohodě, předloţí daný 
problém k rozhodnutí tajemníkovi úřadu. Pokud ani v této fázi nebude spor konečným 
způsobem rozhodnut, rozhodne starosta MČ. 
 
Péče o pracovníky a jejich rozvoj je nezanedbatelnou personální činností. Tajemnice 
ÚMČ vč. vedoucích odborů dbají při práci na dodrţování pravidel bezpečnosti a 
ochrany zdraví a pracovního reţimu. Motivací pro pracovníky nejsou jen finanční 
odměny, ale také podpora vzdělávání zaměstnanců. Materiální vybavení kanceláří je 
zajištěno, ÚMČ Brno-Ţabovřesky je poměrně novou moderní budovou, coţ také působí 
pozitivně na výkon práce. 
 
Personální informační systém ÚMČ je řešen na úrovni personálního a mzdového 
referenta, který má k dispozici software na zpracování personální a mzdové agendy. 
Nejedná se však o integrovanou jednotku do celé interní sítě ÚMČ.  
 
Porady 
K zabezpečení úkolů a pro nezbytnou informovanost vedoucích i ostatních zaměstnanců 
úřadu svolává, v případě potřeby, starosta porady vedení úřadu a tajemnice porady 
vedoucích odborů. Pomocí porad je moţné lépe řídit a koordinovat činnosti ÚMČ. 
Porady vedoucích pracovníků v čele s tajemnicí se konají kaţdý týden. Vedoucí po té 
informují své podřízené. 
 
 
4.6 Shrnutí důleţitých faktů 
 
Personální práce a personální činnosti kaţdé organizace jsou spojeny s lidmi – 
pracovníky. Zaměstnanci Úřadu městské části Brno-Ţabovřesky jsou úředníci (státní 
správa), starosta a místostarostové (samospráva). Úředníky územních správních celků 
popisuje zákon č. 312/2002 Sb., o úřednících územních samosprávných celků, 
v platném znění, dále pak Nařízení vlády č. 564/2006 Sb., o platových poměrech 
zaměstnanců ve veřejných sluţbách a v neposlední řadě obecně platný Zákon                 
č. 262/2006 Sb., zákoník práce v platném znění. Samospráva je vymezena zákonem      





č. 128/2000 Sb., o obcích, v platném znění. Jedná se o důleţité legislativní dokumenty 
vymezující tuto problematiku. 
 
Úřad městské části Brno-Ţabovřesky zajišťuje fungování a chod městské části s 21 tisíci 
obyvateli. Vykonává agendu v samostatné působnosti, ale také v přenesené působnosti. 
Je poskytovatelem veřejných sluţeb pro občany a firmy, příp. poskytuje informace 
jiným státním orgánům. Úřad plní podle pokynů starosty úkoly vyplývající z usnesení 
zastupitelstva obce a usnesení rady obce. 
 
Důleţitým dokumentem je Organizační řád ÚMČ, který je platný od 1.1. 2010. 
Organizační řád ÚMČ Brno-Ţabovřesky je norma, která stanovuje zejména postavení a 
působnost ÚMČ, jeho organizační strukturu, systém jeho řízení, základní postavení, 
práva a povinnosti starosty a místostarostů, tajemníka a dalších zaměstnanců úřadu. 
Organizační řád také popisuje jednotlivé pracovní pozice, jejich působnost a pracovní 
náplň, resp. rozsah vykonávané agendy. 
 
Řídícím článkem úřadu je tajemnice. Jedním z významných úkolů je koordinace a 
kontrola zaměstnanců úřadu, tajemnice plní roli zaměstnavatele. 
 
Úřad MČ Brno-Ţabovřesky se dělí na devět částí: Úsek tajemnice, Odbor sociální péče, 
školství a kultury, Finanční odbor,Všeobecný odbor, Majetkový a bytový odbor, 
Stavební odbor, Odbor zájmového a společenského vyţití, Pečovatelská sluţba, Interní 
auditor. Kaţdý odbor má svého vedoucího a příslušný počet úředníků.  
 
Současný počet úředníků (aparátu) je 49, Pečovatelská sluţba sčítá 48 zaměstnanců. 
Z celkového počtu 25 zastupitelů je vyčleněna sedmi-členná Rada MČ a tři uvolnění 
zastupitelé (starosta, dva místostarostové). V současné době je naplněn maximální počet 
úředníků, který schvaluje Rada MČ. Necelých 27 % úředníků (aparátu) má 
vysokoškolské vzdělání, v případě Pečovatelské sluţby je procento ještě menší. 
Průměrné roční výdaje na platech úředníků (aparátu) činí v období let 2005-2009         
18 939 tis. Kč, na platech Pečovatelské sluţby 12 652 tis. Kč. Odměny zastupitelů 
přišly MČ v tomto období na  3 695 tis. Kč (ucelený přehled je uveden na str. 63).  





Realizace personálních činností řídí a koordinuje tajemnice ÚMČ. Napomáhá jí k tomu 
Úsek tajemnice, jehoţ součástí je referent personální a mzdový. Tajemnice má              
na starost plánování počtu zaměstnanců (schvaluje ho však Rada MČ19) s čímţ úzce 
souvisí vytváření a analýza pracovních míst a rozmísťování zaměstnanců. Tajemnice 
také organizuje výběrová řízení, která se řídí výše zmíněnými zákony.  
 
Hodnocení a odměňování má opět v kompetenci tajemnice ÚMČ, část této pravomoci 
však deleguje na vedoucí příslušných odborů. Kromě základního platového tarifu jsou 
vypláceny různé druhy odměn. Vzdělávání zaměstnanců je ze strany vedení 
podporováno (i finančně), záleţí však na kaţdém zaměstnanci, jak této moţnosti 
vyuţije. Některá školení jsou povinná, jiná dobrovolná.  
 
Péče o pracovníky zajišťují vedoucí odborů ve spolupráci s tajemnicí ÚMČ. Snaţí se téţ 
vytvářet kvalitní pracovní podmínky vč. přátelské pracovní atmosféry, vyhýbání se 
konfliktům a jinými opatřeními. K zabezpečení úkolů a dobré informovanosti vedoucích 
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 Rada MČ jmenuje a odvolává tajemnici ÚMČ.  





5 Vlastní návrhy řešení 
 
Vlastní návrhy řešení se odráţí od výše uvedené analýzy pracovních míst. Návrhová 
část zasahuje do vybraných personálních činností a obsahuje reálné návrhy (praktické i 
teoretické), které směřují k větší hospodárnosti a účelovosti fungování ÚMČ Brno-
Ţabovřesky. 
 
Návrhy řešení zasahují do těchto oblastí: 
- elektronické objednávání občanů, 
- optimalizace počtu zaměstnanců ÚMČ, 
- integrace vybraných útvarů ÚMČ, 
- školení a vzdělávání zaměstnanců ÚMČ, 
- návrh metodiky odměňování zaměstnanců ÚMČ, 




Návrh č. 1: Elektronické objednávání občanů 
  
Od 1. července 2009 vstoupil v platnost zákon č. 300/2008 Sb., o elektronických 
úkonech a autorizované konverzi dokumentů. Spolu s tímto zákonem vstupuje 
v platnost projekt datových schránek. Tento projekt má zjednodušit komunikaci mezi 
úřady a firmami. Od 1. ledna 2010 je umoţněna komunikace i mezi  právnickými 
osobami, podnikajícími fyzickými osobami a fyzickými osobami navzájem. Dokumenty 
jsou zasílány v elektronické podobě. Úřady tak ušetří na zasílání listovních zásilek. 
Pouţívání datových schránek se samozřejmě týká i Úřadu městské části Brno-
Ţabovřesky.  
 
Existence datových schránek byla hlavním důvodem vzniku druhé pracovní pozice 
„správce sítě“. Nároky na softwarovou a hardwarovou vybavenost, vč. síťového 
propojení a veškeré počítačové podpory, se v kaţdé organizaci zvyšují. Přibývá agend, 
které se jiţ bez počítačové techniky neobejdou. Přijetí druhého informatika na konci 





roku 2009 bylo tedy logické a fakticky odůvodněné. Náplň práce informatiků se tímto 
rozšířila o správu datových schránek, coţ souvisí s periodickým školením ostatních 
pracovníků ÚMČ. Vzhledem současnému počtu dvou informatiků je moţno rozvíjet 
další činnosti spojené s informačními technologiemi.   
 
Návrhem je zavedení elektronického objednávání občanů.  
 
Tato sluţba by mohla být zavedena v rámci webových stránek ÚMČ Brno-Ţabovřesky. 
Jednalo by se o zavedení ikony s názvem „elektronické objednávání“ v rámci hlavní 
stránky ÚMČ. Podobnou existující ikonou je např. rychlá navigace. Po vstupu              
do elektronického objednávání se bude moci občan či firma (její zástupce) přihlásit      
na konkrétní hodinu určeného dne na příslušný odbor.  
 
Úřední hodiny ÚMČ jsou pondělí a středa, vţdy od 8 do 17 hodin. V té době jsou 
jednotliví úředníci k dispozici. Zavedení výše zmíněného systému objednávání by 
ulehčilo organizaci práce daného úředníka. Občan či firma se přihlásí na daný čas a 
bude vyhrazen prostor jen pro ně. Vyřizování potřebných náleţitostí je často plánováno 
dopředu a kaţdý ţadatel si díky tomuto systému můţe vyhradit příslušný den a hodinu a 
bude mu zaručeno, ţe daný úředník se bude věnovat pouze jemu. Jedná se tedy               
o rozšiřující sluţby veřejnosti, kterou můţe ÚMČ poskytnout. A právě obyvatelé20 
(občané) jsou ti, ke kterým jsou veřejné sluţby směřovány.  
 
Výhodu to přinese i samotným úředníkům, kteří si mohou lépe naplánovat sled denních 
úkolů a nemusí čekat, zda-li v daný moment nečekaně přijde občan s  určitým 
poţadavkem.  
 
V konkrétní podobě se jedná o vyhrazení objednacích hodin, na které se mohou občané 
přihlásit. Kaţdý odbor si zvolí část úředního dne podle potřeby. Např. stavební odbor, 
jak vyplývá z předešlé analýzy, nemá přesně rozdělené agendy na úředníky, ale kaţdý 
z pěti referentů je univerzální. V úřední dny by byl zvolen jeden (dle potřeby více) 
referent, který by řešil předem objednané občany („klienty“). Na odboru sociální péče 
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jsou rozděleni občané v určitých agendách abecedně a příslušný referent má určenou 
část. Jedná se však o stejné agendy, referenti jsou zastupitelní, je tedy moţné vyhradit 
jednoho z nich na tuto činnost. S tímto systémem nezaniká moţnost občanů kdykoliv 
spontánně na ÚMČ přijít a poţadovat výkon příslušné agendy, systém objednání celý 
proces jen lépe organizuje ke spokojenosti zúčastněných stran. 
 
Tento návrh se vyznačuje značnou mírou aplikovatelnosti a  můţe být realizován téměř 
okamţitě. Za jeho koordinaci a uskutečnění by připadla odpovědnost správcům sítě 
(informatikům), kteří by vytvořili systém objednávek a proškolili úředníky, jak se 
systémem pracovat a jak vypisovat volné dny a časy. K jeho prosazení a následné 
implementaci stačí pouze souhlas tajemnice ÚMČ a projekt můţe být uveden               
do provozu. 
 
Tendence v informačních technologiích jsou zřejmé – jejich pouţívání se stále zvyšuje a 
pronikají i do veřejné sféry (viz datové schránky). Systém objednávání by mohl 
usnadnit jak práci úředníků, tak samotným občanům při vyřizování poţadavků. Jeho 
velkou výhodou jsou minimální výdaje na zřízení a následný provoz a zavedení této 
sluţby není spojeno s citlivou personální problematikou, jako je propouštění 
zaměstnanců, změnou organizační struktury nebo přechod na nové sloţité informační 
systémy. Návrh přináší především kvalitativní řešení, z dlouhodobého hlediska by mohl 
vést k většímu vyuţívání informačních technologií, které by šetřily čas a práci 
úředníkům, v důsledku čehoţ by mohl být omezen jejich počet vedoucí k úspoře           
na platech (jeden zaměstnanec stojí ÚMČ ročně v průměru 440 tis. Kč). 
 
 
Návrh č. 2: Optimalizace počtu zaměstnanců a odborů 
 
Tento návrh zasahuje do oblasti velmi důleţitých personálních činností. Jedná se            
o plánování lidských zdrojů, vytváření a analýza pracovních míst a především 
rozmísťování pracovníků. V rámci těchto činností existuje více moţných návrhů: 
- optimalizace počtu zaměstnanců, 
- integrace vykonávaných agend. 





Optimalizace počtu zaměstnanců  
 
Návrh směřuje do oblasti optimalizace počtu zaměstnanců a zaměřuje se na optimalizaci 
úředníků – aparátu. Jak vyplývá z analýzy pracovních pozic a osobními diskusemi 
s vedoucími pracovníky ÚMČ, bylo moţné zrušit tři pracovní místa. Počet úředníků by 
tak klesl se současných 49 na 46, tedy na počet úředníků roku 2009. 
 
V konkrétní podobě se jedná o eliminaci těchto pracovních pozic: 
- referent samosprávy a asistent starosty21, 
- referent stavebního úřadu, 
- referent odboru zájmového a společenského vyţití. 
 
Pozice referenta samosprávy a asistenta starosty by byla integrována do jedné pozice. 
Jejich náplň práce je téměř totoţná a starosta má k dispozici také celý Úsek tajemnice, 
který mu je kdykoliv nápomocen při získávání informací a komunikaci s ostatními 
úředníky ÚMČ.  
 
Referenti Stavebního odboru nemají přesně rozdělenou působnost činností a je moţné 
jedno funkční místo zrušit. Dne 1. ledna 2007 nabyl účinnosti nový stavební zákon, 
resp. zákon č. 183/2006 Sb., o územních plánování a stavebním řádu, jehoţ zavedením 
došlo k úbytku vykonávané agendy v působnosti Stavebního odboru ÚMČ. V týmţ roce 
byla jedna pozice referenta zrušena, ale pořád zůstává počet pěti referentů. Sníţením na 
počet čtyř úředníků, příp. následnou lepší organizací práce, ke které by mohl napomoci   
i návrh č. 1 týkající se elektronického objednávání občanů, by mohly být ušetřeny další 
výdaje na platy úředníků. 
 
Pracovní pozice druhého referenta Odboru zájmového a společenského vyţití vznikla 
přeřazením pracovníka z jiného odboru. Účelem tohoto přeřazení byla snaha pomoci 
jedinému referentovi Odboru zájmového a společenského při plnění úkolů. V obdobích, 
kdy probíhá hodně kulturně-společenských akcí, které organizuje Kulturní dům Rubín a 
Dům spolkových aktivit Rubínek, má jediný referent více pracovních povinností, která 
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však nepřekračují jeho pracovní náplň. V případě potřeby můţe jisté činnosti referenta 
nahradit jeden ze tří pracovníků technického provozu. Funkce druhého referenta tohoto 
odboru je tedy z pozice ÚMČ redundantní.  
 
Uvolněním těchto tří pracovní míst by přinesl městské části úspory spojené s platovými 
výdaji. Vyjdeme-li z průměrných výdajů na jednoho úředníka (vč. sociálního, 
zdravotního a povinného úrazového pojištění), stojí v průměru kaţdý úředník městskou 
část ročně 440 tis. Kč (rok 2009). 22   
 
Tabulka č. 10. Úspory plynoucí z přijetí návrhu optimalizace počtu zaměstnanců 
Průměrné roční výdaje na 1 zaměstnance 440 000 Kč 
Počet zrušených pozic 3 
Roční úspora 1 320 000 Kč 
 
 
Výši průměrných mezd zvyšují platy vedoucích odborů a vysokoškolsky vzdělaných 
zaměstnanců. Na kaţdé ze tří jmenovaných pracovních pozic je poţadováno 
středoškolské vzdělání, skutečné výdaje by byly přibliţně 350 tis. Kč ročně. Roční 
úspora by byla 1050 tis. Kč.  
 
Z hlediska ročního rozpočtu není jeden milion korun klíčový, ale jistou úsporu přináší.  
Budeme-li uvaţovat hledisko deseti let, bude úspora představovat 10 mil. Kč a to uţ je 
částka, která můţe být finančním zdrojem zajímavé investiční činnosti v MČ Brno-
Ţabovřesky. 
 
Realizace návrhu spadá do kompetence tajemnice ÚMČ spolu s vedoucími příslušných 
odborů. Jedná se o praktický návrh, který je však spojen s nepříjemnou personální 
činností – propouštění u zaměstnanců. Návrh však řeší potřeby efektivního fungování 
organizace jako celku, tj. zaměřuje se na účelnost a hospodárnost. 
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Existuje varianta, kterou by se mohli řídící pracovníci vyhnout propuštění zaměstnanců 
a jednalo by se o přirozený úbytek počtu úředníků. V situaci, kdy dojde k uvolnění 
určité pracovní pozice (např. výpověď ze strany zaměstnance, důchodový věk), by tato 
pozice nebyla obsazena novým pracovníkem, ale došlo by k přerozdělení této práce 
v rámci daného odboru nebo k převedení jiného úředníka na tuto funkční pozici.  
 
Počet zaměstnanců Pečovatelské sluţby je po dobu pěti let konstantní a jedná se             
o optimální počet. Poptávka po sluţbách poskytované Pečovatelskou sluţbou převyšuje 
moţnosti Pečovatelské sluţby. Rozšíření těchto sluţeb by však znamenalo i rozšíření 





Stát hraje velmi významnou roli ve vytváření pracovních míst tím, ţe poptává pracovní 
sílu. Stát zaměstnává mnoho pracovníků nejen na úřednických pozicích. Úřednické 
pozice jsou potřebné, ale existují moţnosti, jak racionalizovat státní správu a více se tak 
přiblíţit k optimálnímu stavu. Návrh směřuje k zuţování úřednického aparátu.  
 
Jednou z moţností je slučování příbuzných odborů. V rámci ÚMČ Brno-Ţabovřesky by 
mohlo dojít ke sloučení těchto odborů: 
1. Majetkový a bytový odbor a Stavební odbor. 
2. Finanční odbor a Všeobecný odbor. 
3. Odbor sociální péče, školství a kultury a Odbor zájmového a společenského 
vyţití. 
 
Ponechán by zůstal Úsek tajemnice, který slouţí také jako zázemí pro uvolněné členy 
zastupitelstva (starosta, místostarostové), Pečovatelská sluţba (je detašovaným 
pracovištěm a není zahrnována do aparátu) a interní auditor, který má být nezávislou 
jednotkou (je tvořen pouze jedním pracovníkem).  
 





Počet útvarů ÚMČ by byl sníţen z devíti na šest. V rámci nově vzniklých odborů by 
byla provedena analýza pracovních míst v  návaznosti na vykonávané agendy a 
přehodnocen počet pracovníků. Optimalizace by přinesla sníţení počtu tří vedoucích 
pracovníků a jednoho, příp. dvou referentů na kaţdém novém, integrací vzniklém, 
odboru. Roční úspory na platech (vyjdeme-li z propočtů v tabulce č. 11) by mohly ročně 
dosáhnout 3 mil. Kč. Návrh je nejen hospodárný, ale mohlo by také  dojít k účelnějšímu 
rozdělení pracovních úkonů. 
 
Tento návrh je moţno prosadit pouze přes Radu městské části Brno-Ţabovřesky. Právě 
Rada MČ schvaluje vznik, transformaci a zrušení jednotlivých úseků - odborů ÚMČ. 
Jejich současný počet a podoba byla navrţena Radou MČ tak, aby byly účelně plněny 
všechny funkce. Jestli tomu tak skutečně je, uţ není Radou MČ vţdy kontrolováno.  
 
Návrh zasahuje do organizační struktury ÚMČ a vedl by tím k  přepracování 
Organizačního řádu ÚMČ.  V současné době je návrh spíše teoretický a před blíţícími 
se komunálními volbami by pravděpodobně nedošlo k  jeho realizaci. Můţe ovšem 
slouţit jako podklad pro novou Radu MČ, která jej můţe uplatnit v plném nebo jen 
částečném rozsahu.  
 
 
Návrh č. 3: Zavedení vlastních školení 
 
Systém školení je vedením úřadu podporován, zaměstnanci mají moţnost absolvovat 
různá školení. Potřeba školení je často vyvolána změnou příslušné legislativy          
(např. v roce 2006 nabyl účinnosti nový správní řád, v roce 2007 nový stavební zákon a 
zákon o pomoci v hmotné nouzi a jiné). Existují i jiná školení, zaměřená                      
na komunikační dovednosti, zlepšování asertivního jednání, kurzy psychologie či 
zdravovědy. 
 
ÚMČ vyuţívá školení, která jsou organizovaná externími firmami. Tato školení jsou 
v mnoha případech drahá. Kdyby si je však úřad pořádal sám, ušetřil by v oblasti 
školení a vzdělávání značné prostředky. ÚMČ Brno-Ţabovřesky má k dispozici vlastní 





prostory (KD Rubín a DSA Rubínek) s potřebným vybavením. Stačí jen zajistit 
příslušného lektora. 
 
Tabulka č. 11. Výdaje na školení a vzdělávání zaměstnanců v letech 2005-2009                    
                        (v tis. Kč) 
Rok 2005 2006 2007 2008 2009 
Úředníci (aparát) 128 15323 63 94 56 
Pečovatelská sluţba 33 57 57 57 49 
 
Pramen: ÚMČ Brno-Ţabovřesky 
 
Průměrná cena školení, kterých se zaměstnanci účastní, je 1200 Kč. V případě školení 
celého úřednického aparátu by školení vyšlo na 60 tis. Kč. Zařídí-li si ÚMČ taková 
školení sám, resp. nebude ve školení obsaţen pronájem školících prostor, drahé 
občerstvení atd., a omezí se pouze na platbu za lektora a učební materiály, je moţné tyto 
výdaje sníţit na třetinu. Častá jsou také školení týkající se jednotlivých odborů. 
V případě školení šesti zaměstnanců vyjde cena za školení na 7200 Kč. Cena samotného 
lektora v rámci dopoledního školení by byla poloviční. Dojde-li k vlastní organizaci 
hromadných školení, je moţno ročně ušetřit 40 – 50 tis. Kč. Školení pro celý ÚMČ 
zajišťuje tajemnice ÚMČ, v rámci odborů příslušní vedoucí, vţdy ve spolupráci 
s Finančním odborem ÚMČ. 
 
 
Návrh č. 4: Zavedení metodiky odměňování 
 
Návrh se snaţí zlepšit systém hodnocení a odměňování ÚMČ Brno-Ţabovřesky. Tuto 
personální činnost provádí tajemnice úřadu, v určitých případech deleguje tuto 
pravomoc na vedoucí odborů. Odměňování představuje stanovení platového tarifu, 
kaţdému úředníkovi náleţí za vykonanou práci plat. ÚMČ se musí řídit platnou 
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    10 tis. Kč za jednoho vedoucího. 





legislativou a určení výše platu je pouze otázkou zařazení zaměstnance. Tajemnice 
ÚMČ, která plní roli zaměstnavatele, v součinnosti s  referentem personálním a 
mzdovým, přiřadí zaměstnanci podle tabulek (viz kapitola 2) platový tarif. Nařízení 
vlády je dané a není moţné ho v rámci ÚMČ nijak změnit. Dané jsou také příplatky za 
specifické podmínky práce, které se týkají pracovníků Odboru sociální péče.  
Existuje však velmi významná sloţka platů – odměny. 
 
Jednorázové odměny jsou na ÚMČ vypláceny dvakrát ročně. Kaţdý vedoucí obdrţí 
určitou sumu finančních prostředků, které pak přerozdělí mezi podřízené. Vedoucí 
pracovníci jsou hodnoceni a odměňováni tajemnicí24. Vedoucí pobírají příspěvek za 
vedoucí pozici. Jeho maximální výše je dána legislativou, jeho konkrétní výše závisí na 
tajemnici ÚMČ.  
 
Nejvýznamnější sloţkou v rámci odměn je osobní ohodnocení – osobní příplatek. Ten 
můţe tvořit aţ několik tisíc Kč měsíčně. Určení jeho výše je u kaţdého pracovníka plně 
v kompetenci tajemnice ÚMČ.  
 
Tajemnice tedy můţe pomocí osobního příplatku značně vylepšit základní tabulkové 
platy zaměstnanců. Neexistuje však obecná metodika, která by určovala, jak odměny 
přidělovat. Výše odměny tak vychází z kombinace subjektivního a objektivního úsudku 
tajemnice ÚMČ.  
 
Kaţdý ředitel organizace (tajemnice ÚMČ) se řídí při rozdělování odměň vlastním 
úsudkem, existují však výkony pracovníků, které jsou objektivně vymezitelné. K nim 
by pak náleţela výše odměny, především finanční. Zaměstnanci by tak byli lépe 
motivováni k výkonu své práce.  
 
Část osobního ohodnocení by byla objektivizována. Níţe uvedená tabulka zachycuje 
strukturu osobního příplatku. 
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Tabulka č. 12. Struktura navrhovaného osobního příplatku 
Sloţka 1       1000 Kč pro kaţdého zaměstnance 
      1500 Kč pro kaţdého vedoucího odboru  
Sloţka 2       0 – 4000 Kč za přesčasové hodiny 
Sloţka 3       0 – 2000 Kč za mimořádné úkoly 
Sloţka 4        částka dle rozhodnutí tajemnice 
 
Sloţka 1 má motivační charakter k práci a byla by přidělena kaţdému zaměstnanci.  
 
Sloţka 2 by byla udělována za přesčasové hodiny. Do nich je zařazen výkon pracovních 
činností přesahujících řádnou týdenní pracovní dobu (40 hodin dle § 79 zákona             
č. 262/2006 Sb., zákoník práce, v platném znění). Tento výkon můţe vzniknout 
v určitých obdobích roku či měsíce, kdy občané potřebují naléhavě vyřídit příslušné 
poţadavky (poplatek za psa, podávání specifických ţádostí atd.). Přesčasové hodiny 
vznikají i v důsledku nemocnosti pracovníků, rodinných problémů, studijního volna, 
čerpání řádné dovolené apod., práci tudíţ musí zastoupit spolupracovníci daného 
odboru.   Dle § 127 zákoníku práce přísluší zaměstnanci při práci přesčas za kaţdou 
hodinu práce část platového tarifu. Práci přesčas vymezuje téţ § 93 zákoníku práce a 
určuje maximální počet přesčasových hodin na 8 v jednotlivých pracovních týdnech. Ke 
kaţdé přesčasové hodině práce by byla nad řádný nárok připočítána kaţdému 
zaměstnanci částka 100 Kč.25   
 
V případě, ţe by zaměstnanec suploval práci chybějícího spolupracovníka a nepřekročil 
by řádnou pracovní dobu, byla by mu v rámci této sloţky vyplacena odměna 200 Kč za 
den. V případě absence určitého pracovníka delší neţ čtyři pracovní týdny je moţno 
řešit odměny zastupujících kolegů jednorázovou odměnou. Nutnost přesčasu posoudí 
v případě nejasností vedoucí odboru, příp. tajemnice ÚMČ. Tím by byla zajištěna 
kontrola oprávněnosti přesčasů a odměn z nich plynoucích. 
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Sloţka 3 by byla vymezena Soupisem mimořádných činností, který stanoví vedoucí 
kaţdého odboru, pro vedoucí odborů tajemnice ÚMČ. Jedná se především o mimořádné 
výjezdy, mimořádné inventarizace, zajištění průběhu voleb atd.  
 
Sloţka 4 zůstává na rozhodnutí tajemnice ÚMČ, měla by však reflektovat nadprůměrné 
pracovní výkony a zásluhy.  
 
Pro jednorázové odměny, které jsou zpravidla vypláceny dvakrát ročně, by mohli 
vedoucí odborů (v případě určování odměn vedoucím tajemnice ) pro přerozdělení 
těchto odměn aplikovat stejnou metodiku. Část odměny by tak byla objektivizovaná,               
o druhé části by rozhodl sám vedoucí. Vedoucí by samozřejmě mohl výpočtovou 
metodu zvolit při rozdělování celé odměny.  
 
Návrh se týká nejen odměňování úředníků (aparátu), ale i zaměstnanců Pečovatelské 
sluţby. Faktem zůstává, ţe odměny se nedají nárokovat, v rámci fungování ÚMČ však 
byly vţdy vypláceny. 
 
Návrh na zavedení metodiky odměňování by usnadnil velmi citlivou personální činnost 
-  odměňování. Systém odměn nemůţe být vţdy zcela objektivní a spravedlivý, ale je 
moţné eliminovat subjektivní vlivy vedoucích pracovníků. Dochází-li k viditelnému, 
nespravedlivému odměňování pracovníků, negativně to ovlivňuje pracovní vztahy        
na pracovišti. Péče o kvalitní pracovní vztahy patří také mezi významné personální 
činnosti. Tento návrh by tak umoţnil přehlednější a účelnější rozdělování odměn. 
Zavedení návrhu je v kompetenci tajemnice ÚMČ, příp. vedoucích jednotlivých odborů. 
 
 
Návrh č. 5: Omezení vlivu samosprávy na výkon státní správy a   
                     personálních  činností ÚMČ    
 
Jedná se o návrh, jehoţ realizace by znamenala zásah do současné legislativy, jmenovitě 
do zákona č. 128/2000 Sb., o obcích, v platném znění. Existuje zde značný vliv 
samosprávy (volených orgánů) na výkon státní správy (úřadu).  





Samospráva vydává usnesení v působnosti městské části Brno-Ţabovřesky. Úřad 
městské části pak tato usnesení plní. Funkcí ÚMČ je také výkon státní správy, kterou 
přenesl stát na město Brno, resp. městskou část.  
 
Jednotliví zastupitelé mají trvalé bydliště na uzemí MČ Ţabovřesky. V situaci, kdy        
o nich v konkrétních situací rozhodují úředníci ÚMČ v oblasti výkonu státní správy 
(např. stavební, sociální, školská problematika), nemusí být jejich rozhodnutí vţdy 
objektivní, protoţe ve svém důsledku rozhodují o svém zaměstnavateli. Roli 
zaměstnavatele plní dle zákona o obcích tajemnice ÚMČ, ovšem její funkční pozice je 
jmenována a odvolávána Radou MČ, která je vybírána z členů Zastupitelstva MČ. 
 
Členové volených orgánů tak mohou nepřímo zasahovat i do výkonu personálních 
činností, kterými jsou výběr nových zaměstnanců nebo odměňování. V mnoha 
případech se můţe jednat o pozitivní přínos, ale samotný tento fakt můţe indikovat střet 
zájmů.  
 
Návrh by musel projít Parlamentem ČR a v rámci zákona o obcích by posiloval pozici 
tajemníků úřadů proti odvolatelnosti. Návrh nabízí v současné době pouze teoretické 
řešení, jeho hlavním cílem je poukázat na vliv samosprávy na státní správu, který se 




Výše popsané návrhy usilují o zlepšení personálních činností a chodu ÚMČ Brno-
Ţabovřesky. Jsou zaměřeny na kvalitativní i kvantitativní přínosy. Elektronické 
objednávání občanů by mohlo přinést především lepší organizaci práce úředníků a 
rozšíření úrovně poskytovaných sluţeb občanům. Náklady na jeho zavedení jsou 
nulové, správci sítě by zřídili tuto sluţbu v rámci své řádné pracovní doby. I návrh 
zavádějící metodiku odměňování spadá do kategorie kvalitativních zlepšení, kdy 
objektivní rozdělení osobního příplatku (propočtově doloţeného) by lépe motivovalo 
zaměstnance a zprůhlednilo systém odměňování. Návrhy spojené s optimalizací počtů 
úředníků a jednotlivých odborů by vedly ke značné ekonomické úspoře. Sníţením počtu 





úředníků ze současných 49 na 46 by došlo k roční úspoře 1000 – 1320 tis. Kč. 
Z dlouhodobého hlediska se jedná o několika milionové úspory, které by mohla MČ 
vyuţít k investiční činnosti. V rámci slučování odborů by došlo k úspoře 2-3 mil. Kč 
ročně. Tento návrh by však musela schválit Rada MČ. Návrh, který spadá do oblasti 
školení, by přinesl lepší kvalitu samotných školení a úspory v řádech desítek tis. Kč.  
Při vhodném nastavení systému školení by se mohlo jednat aţ o 50 tis. Kč ročně.  
 
Poslední návrh je orientován do teoretické roviny a snaţí se poukázat na zbytečně 
velkou provázanost mezi státní správou  a  samosprávou. Realizace tohoto návrhu by 
nebyla snadná, protoţe zasahuje do legislativních změn (zákon č. 128/2000 Sb.,            




























Předmět diplomové práce byl zaměřen na personální řízení a personální činnosti. Práce 
byla aplikována na Úřad městské části Brno-Ţabovřesky, poskytovatele sluţeb, zvláště 
těch veřejných. 
 
Úvodní část práce je zaměřena na specifikaci cíle práce a popis zvolených metod. Dále 
jsou objasněna teoretická východiska práce týkající se personálního řízení a 
personálních činností. Třetí přechodová kapitola popisuje a analyzuje současnou 
legislativu, která se dotýká problematiky zaměstnanců ve státní sféře. Navazuje 
aplikační část, která analyzuje zvolenou organizaci (analýza platových poměrů, 
pracovních pozic, počtu zaměstnanců, personálních činností, organizační struktury, 
organizačního řádu). 
 
Z těchto analýz vyplývá, ţe ÚMČ Brno-Ţabovřesky funguje z hlediska realizace 
personálních činností na velmi dobré úrovni, existují však moţnosti, jak fungování 
ÚMČ po této stránce vylepšit.  
 
Výstupem práce je návrhová část, která obsahuje reálné návrhy (teoretické i praktické), 
které by mohly pomoci ÚMČ Brno-Ţabovřesky odstranit některé nedostatky při výkonu 
personálních činností a vedly by tak k  účelnější a hospodárnější realizaci těchto 
činností. Návrhy směřují do oblasti školení a vzdělávání zaměstnanců, optimalizace 
počtu zaměstnanců, integrace příbuzných odborů, do metodiky odměňování, většího 
uţívání elektronické komunikace, poukazují také na nadbytečnou provázanost 
samosprávy a státní správy. 
 
Návrhy jsou určeny pro Úřad městské části Brno-Ţabovřesky jako organizaci, pro jeho 
vedení, ale i pro samotné zaměstnance. Zahrnují kvalitativní i kvantitativní 
(ekonomický) přínos, který se dotýká nejen úřadu, ale v konečném důsledku i 
samotných obyvatel Ţabovřesk. Realizace většiny návrhů spadá do kompetence 
tajemnice ÚMČ, příp. Rady MČ. A právě zde by se měla projevit souhra státní správy a 
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Seznam pouţitých zkratek 
 
ČR Česká republika 
DSA Dům spolkových aktivit 
ISMB Informační systém města Brna 
KD                               Kulturní dům 
MČ Městská část 
MŠ Mateřská škola 
VHČ Vedlejší hospodářská činnost 
VUT Vysoké učení technické 
ÚMČ Úřad městské části 
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Příloha č.1. Stupnice platových tarifů podle platových tříd a platových stupňů pro 
zaměstnance uvedené v § 5 odst. 3  (v Kč měsíčně)       
 















































Příloha č.1. Stupnice platových tarifů podle platových tříd a platových stupňů pro 






                                             Platová třída 
1 2 3 4 5 6 7 8 
1 do 1 roku 7160 7770 8430 9140 9920 10750 11660 12660 
2 do 2 let 7430 8070 8750 9490 10300 11160 12100 13140 
3 do 4 let 7710 8380 9080 9850 10690 11580 12560 13640 
4 do 6 let 8000 8700 9430 10220 11100 12020 13040 14160 
5 do 9 let 8310 9030 9790 10610 11520 12480 13530 14700 
6 do 12 let 8630 9370 10160 11010 11960 12950 14040 15260 
7 do 15 let  8960 9730 10550 11430 12410 13440 14570 15840 
8 do 19 let 9300 10100 10950 11860 12880 13950 15120 16440 
9 do 23 let 9650 10480 11370 12310 13370 14480 15690 17060 
10 do 27 let 10020 10880 11800 12780 13880 15030 16280 17710 
11 do 32 let 10400 11290 12250 13260 14410 15600 16900 18380 







                                             Platová třída 
9 10 11 12 13 14 15 16 
1 do 1 roku 13730 14890 16180 17530 19010 20630 22390 24290 
2 do 2 let 14250 15450 16790 18190 19730 21410 23240 25210 
3 do 4 let 14790 16040 17430 18880 20480 22220 24120 26160 
4 do 6 let 15350 16650 18090 19590 21250 23060 25030 27150 
5 do 9 let 15930 17280 18770 20330 22050 23930 25970 28170 
6 do 12 let 16530 17930 19480 21100 22880 24830 26950 29230 
7 do 15 let  17160 18610 20220 21900 23740 25770 27970 30330 
8 do 19 let 17810 19310 20980 22730 24640 26740 29030 31470 
9 do 23 let 18480 20040 21770 23590 25570 27750 30130 32660 
10 do 27 let 19180 20800 22590 24480 26540 28800 31270 33890 
11 do 32 let 19910 21590 23440 25400 27540 29890 32450 35170 
12 nad 32 let 20660 21410 24330 26360 28580 31020 33670 36500 
 
Pramen: Nařízení vlády č. 564/2006 Sb., o platových poměrech zaměstnanců ve 
veřejných sluţbách. 











                                             Platová třída 
1 2 3 4 5 6 7 8 
1 do 1 roku 7420 8050 8730 9460 10270 11130 12070 13110 
2 do 2 let 7700 8360 9060 9830 10670 11560 12530 13600 
3 do 4 let 7980 8680 9400 10200 11070 11990 13000 14120 
4 do 6 let 8280 9010 9770 10580 11490 12450 13500 14660 
5 do 9 let 8610 9350 10140 10990 11930 12920 14010 15220 
6 do 12 let 8940 9700 10520 11400 13380 13410 14540 15800 
7 do 15 let  9280 10080 10920 11840 12850 13920 15080 16400 
8 do 19 let 9630 10460 11340 12280 13340 14440 15650 17020 
9 do 23 let 9990 10850 11770 12750 13840 14990 16240 17660 
10 do 27 let 10380 11270 12220 13230 14370 15560 16850 18330 
11 do 32 let 10770 11690 12860 13730 14920 16150 17500 19030 







                                             Platová třída 
9 10 11 12 13 14 15 16 
1 do 1 roku 14220 15420 16750 18150 19680 21360 23180 25150 
2 do 2 let 14750 16000 17380 18830 20430 22160 24060 26100 
3 do 4 let 15310 16610 18050 19550 21200 23000 24970 27080 
4 do 6 let 15890 17240 18730 20280 22000 23870 25910 28110 
5 do 9 let 16490 17890 19430 21050 22830 24770 26880 29160 
6 do 12 let 17110 18560 20170 21840 23690 25700 27900 30260 
7 do 15 let  17770 19270 20930 22670 24580 26680 28950 31400 
8 do 19 let 18430 19990 21720 23530 25510 27680 30050 32580 
9 do 23 let 19130 20750 22540 24420 26470 28730 31190 33810 
10 do 27 let 19860 21530 23390 25340 27470 29810 32370 35080 
11 do 32 let 20610 22350 24270 26290 28510 30940 33590 36410 
12 nad 32 let 21390 23200 25190 27290 29590 32110 34850 37780 
 
Pramen: Nařízení vlády č. 130/2009 Sb., kterým se mění nařízení vlády č. 564/2009 Sb., 
o platových poměrech zaměstnanců ve veřejných sluţbách a správě, ve znění nařízení 
vlády č. 74/2009 Sb. 
